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Señores Miembros del Jurado: 
En cumplimiento del Reglamento de Grados y Títulos de la Escuela de 
Posgrado de la Universidad César Vallejo, para obtener el Grado Académico de 
Magister en Gestión Pública, pongo a vuestra consideración la tesis titulada “Clima 
Organizacional y Gestión Administrativa en la Red de Salud Condorcanqui, 
Amazonas – 2016”, con la finalidad de determinar la influencia del clima 
organizacional en la gestión administrativa de la Red de Salud Condorcanqui, 
Amazonas - 2016. el clima organizacional es un tema de gran importancia para las 
organizaciones, porque busca un continuo mejoramiento del ambiente, y así mejorar 
el  rendimiento laboral, el cual depende del recurso humano, el ambiente, trato del 
jefe con sus subordinados, la relación entre el personal,  proveedores y clientes, 
elementos que van conformando el Clima Organizacional; Sin embargo la 
devolución de dinero al tesoro público por parte de la institución, crea malestar por 
el hecho de que el personal tiene bajas y desiguales remuneraciones, generando 
desmotivación y falta de compromiso con la Institución y en el desempeño de las 
funciones asignadas. Diferencias significativas y marcadas entre el personal del 
área profesional de la red y el área administrativa, así como entre el personal del 
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La presente investigación uso metodología cuantitativa, su principal objetivo es 
determinar la influencia del clima organizacional en la gestión administrativa de la 
Red de Salud Condorcanqui, Amazonas, 2016. El estudio fue no experimental y su 
diseño correlacional transeccional causal. Para la investigación se seleccionó como 
muestra a 50 servidores públicos de la Red de Salud Condorcanqui, Amazonas; se 
usaron dos cuestionarios confiables y validados para la recolección de información 
de campo; los datos obtenidos han sido procesados a través del software de 
estadística para ciencias sociales SPSS V23. Los resultados encontrados se 
muestran en tablas estadísticas y en forma teórica. 
 
El resultado que se obtuvo del Clima Organizacional y Gestión Administrativa en la 
Red de Salud Condorcanqui, Amazonas – 2016; usando el Coeficiente de 
contingencia del estadístico de prueba Tau-b de Kendall es 0.29, con nivel de 
significancia menor al 1% de significancia estándar (P < 0.01); se comprueba 
entonces la hipótesis, que dice que el clima organizacional influye significativamente 
en la gestión administrativa de la Red de Salud Condorcanqui, Amazonas-2016. La 
variable Clima Organizacional presenta un nivel favorable en un 64% y la variable 
Gestión Administrativa presenta un nivel muy eficiente en un 64%. 33%. 
 
La importancia de la investigación radica en el aporte al conocimiento científico que 
se realiza desde nuestra tribuna como estudiantes, en el caso de la presente 
investigación es analizar el clima organizacional en el que se desenvuelve el 
trabajador de salud en su institución, es sabido que la calidad de las relaciones e 
interacciones entre los agentes del proceso de salud tienen una repercusión directa 
en el trabajo que al respecto realiza toda la red de salud. 
 












The present investigation used quantitative methodology, it principal aim is to 
determine the influence of the climate organizational in the administrative 
management of the Network of Health Condorcanqui, The Amazon, 2016. The study 
was not experimental and it design correlacional transeccional causal. For the 
investigation it was selected as The Amazon shows to 50 public servants of the 
Network of Health Condorcanqui; there were used two questionnaires reliable and 
validated for the compilation of field information; the obtained information has been 
processed across the software of statistics for social sciences SPSS V23. The 
opposing results appear in statistical tables and in theoretical form. 
 
The result that was obtained of the Climate Organizational and Administrative 
Management in the Network of Health Condorcanqui, The Amazon - 2016; using the 
Coefficient of contingency of the statistician of test Tau-b de Kendall is 0.29, with 
level of significance minor to 1 % of significance standard (P 0.01); there is verified 
then the hypothesis, which it says that the climate organizational influences 
significantly the administrative management of the Network of Health Condorcanqui, 
The Amazon 2016. Variable Climate Organizational presents a favorable level in 64 
% and the variable Administrative Management presents a very efficient level in 64 
%. 33 %. 
 
The importance of the investigation takes root in the contribution to the scientific 
knowledge that is realized from our platform as students, in case of the present 
investigation it is to analyze the climate organizational in that the worker of health is 
unrolled in it institution, is known that the quality of the relations and interactions 
between the agents of the process of health they have a direct repercussion in the 
work that in the matter realizes the whole network of health. 
 











El clima Organizacional en la Red de Salud Condorcanqui, Amazonas, podrá 
alcanzar su objetivo a través de la gestión administrativa, siempre y cuando se 
cuente con la participación de los diferentes actores de la sociedad civil para que el 
producto sea de impacto.  
 
Este documento está conformado por cinco capítulos a través de los cuales se 
respalda y desarrolla la investigación. Iniciando con el Capítulo I que establece el 
planteamiento del problema donde se inserta la pregunta de investigación, motivo 
de la misma. El objetivo general y los objetivos específicos, justificación, y 
antecedentes.  
 
En el capítulo II, se presenta el Marco Teórico que integra las argumentaciones 
teóricas, empíricas y contextuales, donde se establece toda la información que 
soporta esta investigación. En el siguiente capítulo, el III, se detalla la metodología 
que se utilizó en este estudio. Tal como, el tipo de investigación, diseño, población y 
muestra, técnicas e instrumentos y análisis de la información.  
 
El Capítulo IV integra los resultados de la información generada, inicialmente por la 
aplicación de un cuestionario previamente validado para conocer la situación interna 
de la red de salud de condorcanqui, en el planteamiento de la hipótesis y 
contrastación de las mismas a través del programa SPSS, En tanto que en el 
apartado siguiente, se organiza la discusión, quedando conformado por las 
conclusiones y sugerencias que se desprende de ella para finalmente integrar las 







I. CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION… 
……         ………  
1.1. Planteamiento del Problema 
A nivel Internacional 
 
Desde  el  siglo  XIX,  con  la  era  de  la  revolución  industrial ,   empezó  
a   dársele  mayor  importancia  al  trabajador  y  a  su  entorno,  ya  que  
no  bastaba   que  supiera  manejar  las  máquinas  y  herramientas  de  
trabajo,  sino  que  era   necesario  estudiar  todo  lo  que  le  rodeaba  y  
que  incidía  en  su  desempeño ,  tomando  en  cuenta  los  factores   tanto  
internos  como  externos  que  puedan   influir  de  manera  significativa  en  
las  labores  y  por  ende  en  la  gestión   administrativa  de la institución.    
 
A   medida   que   ha   transcurrido   el   tiempo, las   organizaciones   que    
comprenden el mundo industrial, ya sea extractivo  o  manufacturero,  han  
asignado  mayor  valor  y  apoyo  a  la  gestión  del   recurso  humano  y  al  
clima   organizacional que los envuelve,  considerando que el ambiente de 
trabajo es  un elemento fundamental que define en gran parte el 
desempeño laboral de  las  personas.  
 
A nivel mundial, el paradigma es que las organizaciones son sistemas 
integrados  de  partes  que   conforman un todo, y  cada parte debe estar  
interrelacionada armónicamente,  para lograr el alcance de las metas y los 
objetivos  propuestos .  Por consiguiente  , cabe referir a Chiavenato 
(2004)  quien establece que  “El ambiente es todo aquello que está más 
allá de las fronteras o límites de la  organización”,  es  decir  que  puede  
estar  influenciado  por  varios   elementos, los  cuales van a ser un factor 
fundamental en el desarrollo de las  actividades laborales. El autor   antes  
mencionado  además  expresa  que,  el  comportamiento   organizacional 
es un campo del conocimiento humano que es muy sensible a  ciertas  
características  que  se  presentan  en  las  organizaciones  y  en  su   
ambiente   por   lo   mismo,   es   una   disciplina   sujeta   a   contingencias   
y    situaciones.  Depende  mucho  de  las  características  del  contexto  
ambiental,   de  la  actividad  de  la  organización,  de  sus  procesos  
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internos,  del  capital   intelectual involucrado y de muchas otras variables 
importantes. Es por esto  que el autor establece  que :  El  clima  
organizacional  determina  el  ambiente  interno  que   existe   entre   los   
miembros   de   la   organización.    
 
Así pues, el   clima    organizacional está estrechamente  ligado  con  el  
grado  de   motivación de sus participantes. Cuando los miembros tienen 
un grado considerable de motivación, el clima organizacional mejora  y  se  
traduce  en  relaciones  de  satisfacción,  ánimo,   interés,  colaboración  
irrestricta,  etc.  No obstante, la realidad muestra que miembros  sienten  
escasa  motivación,  sea  por  frustración  o   por    imposición   de   
barreras   que   impiden   satisfacer   las    necesidades,  el  clima  
organizacional  tiende  a  empeorar  y  se   caracteriza   por   estados   de   
depresión,   desinterés,   apatía,    insatisfacción,  etc.  En  casos  extremos  
se  puede  llegar,  por   ejemplo,  a  estados  de  agresividad,  tumultos  e  
inconformidad   típicos   de   situaciones   donde   los   miembros   se   
enfrentan    abiertamente  a  la  organización,  como  en  el  caso  de  
huelgas,   paros, etc. El  clima  organizacional,  está  conformado   por 
aspectos tales como el ruido, la temperatura, la iluminación, el liderazgo,  
trabajo en equipo, motivación, etc., es tan importante como cualquier 
política  empresarial  que  pueda  existir  en  una  organización,  ya  que  el  
hombre  es  un   ser que necesita estar equilibrado con  todo lo que le 
rodea y que se compone  en su mayoría de percepciones que estimularán, 
ya sea de forma positiva o  negativa,  la  conducta  del  trabajador  y  por  
ende  su  desempeño  laboral  y  el   rendimiento de la institución.  
 
A nivel nacional 
 
En nuestro país  las  instituciones de hoy en día en  val empleado solo  
como un recurso a través del cual obtiene los objetivos planeados, más no  
como  un  ser  humano  que  necesita  de  relaciones  interpersonales  
acertadas,  un   lugar  de  trabajo  iluminado  y  con  un  tamaño  acorde  
con  su  labor,  una   remuneración de acuerdo a su desempeño laboral, 
una comunicación fluida y  acertada  con  el  jefe,  etc.,  para  que  el  
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trabajador  pueda  sentirse  motivado  a   realizar sus labores y así pueda 
darse provechosamente la subordinación del  interés individual al interés 
organizacional. Es una tarea pendiente en la administración nacional el 
reconocimiento de la relación existente entre  el  clima  organizacional  y  el  
desempeño  de  la  gestión  administrativa  en  las   instituciones, porque 
éste proporciona la retroalimentación  acerca  de  las  causas  que  
determinan  los  componentes  organizacionales,   permitiendo   introducir   
cambios   planificados   en   acciones   tales    como :  capacitación,  
incentivos,  reconocimientos,  ascensos,  rotaciones,  mejora  de   
instrumentos  o  maquinarias,  vestuario,  equipos  de  protección,  entre  
otras;   para modificar las actitudes y conductas de los miembros que la 
integran.  
 
Hoy en día el clima organizacional es un tema de gran importancia para las 
organizaciones, porque busca un continuo mejoramiento del ambiente, y 
así mejorar el rendimiento laboral, el cual depende del recurso humano, el 
ambiente, trato del jefe con sus subordinados, la relación entre el personal, 
proveedores y clientes, elementos que van conformando el Clima 
Organizacional; éste puede ser un vínculo o un obstáculo para el buen 
desempeño de la organización (Peralta, 2002). 
Los modelos de gestión administrativa permiten la optimización en la 
ejecución de los procesos, al incrementar la cantidad y eficacia en la 
gestión de los servicios. Su incorporación además permite una reducción 
en el tiempo empleado en los trámites y consultas, así como, una mayor 
calidad en el servicio prestado (Rivera, 2014). 
A nivel local 
La Red de Salud Condorcanqui, Amazonas, como toda entidad asistencial 
tiene un propósito, una estructura y una colectividad de personas, con 
responsabilidades específicas, de sus unidades orgánicas así como sus 
relaciones, régimen laboral, régimen económico y otras normas y 
disposiciones pertinentes (ROF, 2011); sin embargo, no se cuenta con el 
presupuesto necesario para adquisición de infraestructura, equipamiento y 
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contrato del personal profesional necesario, sobre todo para cubrir las 
zonas de mayor inaccesibilidad geográfica (Alto Nieva, Cenepa, Zona alta 
de Río Santiago).  
La Red tiene bajo su responsabilidad a 52 establecimientos de salud, de 
los cuales uno es el Hospital I Santa María de Nieva, 3 Centros de Salud 
de Referencia (CS Nieva, CS Huampami, CS Galilea), un Centro de Salud 
en proceso de Implementación: CS kigkis, y 46 Puestos de Salud, 
existiendo dos establecimientos que no funcionan como el PS Ampama en 
Río Santiago y PS Buchigkim en El Cenepa. Además del PS Juan Velasco 
que fue inactivado por funcionar en su jurisdicción el Hospital Santa María 
de Nieva (Red Salud Condorcanqui, 2009) 
De otro lado, Condorcanqui tiene una alta tasa de morbilidad materno 
infantil, altos índices de desnutrición infantil, anemia e VIH. Además, de los 
problemas de índole administrativo, técnico y económico financiero, siendo 
permeadas las mismas por el factor político, al ser una entidad pública 
sujeta a este tipo de prácticas indeseables por los efectos visibles 
generados como el trámite burocrático y no hay saneamiento de la 
contabilidad y patrimonio.(Ministerio de Salud, MINSA, 2007) 
El clima organizacional en la organización, influye en el recurso humano, 
mejorando el desempeño y la calidad del servicio. La institución cuenta con 
personas sin las competencias requeridas para el desempeño de cargos 
específicos, porque el criterio de selección obedece más a la 
recomendación, que a la evaluación técnica con procesos claramente 
establecidos (Cardona y Berrio, 2010) 
En salud pública constituye una herramienta estratégicas que contribuye al 
mejoramiento continuo de la organización, al identificar elementos clave 
que permiten elevar la calidad de vida laboral a los trabajadores, y con ello 
la calidad de los servicios médicos debido a la influencia que tiene sobre la 
motivación y el desempeño, lo que repercute en la productividad, 
satisfacción, compromiso y calidad del trabajo (Neal, et al., 2000) 
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Al respecto Torres y Rodríguez (2010), sostienen que “se tiene la 
sensación permanente de austeridad y pobreza, limitaciones de recursos e 
insuficiencia de los mismos para atención de demandas presentadas, lo 
que en la práctica determina dos tipos de comportamientos: el negativo, 
indiferencia y negligencia para prestar un buen servicio “no hay con que” o 
el creativo, búsqueda de soluciones y alternativas para satisfacer la 
necesidad, acudiendo a la imaginación y recursividad” (p.15).  
La devolución de dinero al tesoro público por parte de la institución, crea 
malestar por el hecho de que el personal tiene bajas y desiguales 
remuneraciones, generando desmotivación y falta de compromiso con la 
Institución y en el desempeño de las funciones asignadas. Diferencias 
significativas y marcadas entre el personal del área profesional de la red y 
el área administrativa, así como entre el personal del Hospital y el 
vinculado por la red, a pesar que todos se encuentran al servicio de la 
misma Institución. 
No se tiene aún una interiorización colectiva de las acciones en marcha. 
Como consecuencia de lo anterior no se puede identificar un clima 
organizacional claramente definidos (Arandia y Díaz, 2010). En la gestión 
administrativa de instituciones de servicios, particularmente en el área de 
salud, y ante las exigencias de los compromisos, emerge la necesidad de 
una mayor atención al cliente interno, sus demandas laborales y 
profesionales, así como la administración de medidas estratégicas para 
desarrollar las capacidades, actitudes positivas del recurso humano, la 
participación activa mediante una dirección que permita el logro de las 
metas y objetivos tanto de la institución como de los individuos (Apuy, 
2008). 
1. 2. Formulación del Problema 
¿Cómo influye el clima organizacional en la gestión administrativa de la 






La labor del trabajador de salud se realiza en medio de un conjunto de 
interacciones humanas al interior de la institución. Son estas las que 
determinan la calidad del clima de la organización. Estas interacciones 
humanas se dan en el marco de un determinado panorama de reglas y 
disposiciones preestablecidas por una determinada administración (gestión 
administrativa). Por ello, la investigación contribuirá desde el punto de vista 
teórico al conocimiento científico de la relación entre estas dos variables, 
pues existe una necesidad de conocer y describir si el clima organizacional 
influye en la gestión administrativa de la Red de Salud Condorcanqui, 
Amazonas. Por lo mismo este estudio de investigación tiene su justificación 
en los siguientes aspectos: 
- Valor teórico: con la presente investigación se contribuyó al 
esclarecimiento y comprensión de la relación entre dos conceptos poco 
estudiados en nuestro medio, como son el Clima Organizacional y la 
Gestión Administrativa. Es sabido que la calidad de las relaciones e 
interacciones entre los agentes del proceso de salud tienen una 
repercusión directa en el trabajo que al respecto realiza toda la red de 
salud. 
- Relevancia social: se justificó porque en las organizaciones hay tres 
actitudes, que explican la productividad de los funcionarios: la satisfacción 
en el trabajo, la expresión participativa y el compromiso organizacional, 
que influyen en la satisfacción y rendimiento del individuo, se puede decir 
que es el grado de congruencia entre sus necesidades y la cultura, lo que 
redundara en la comunidad. 
- Implicancias prácticas: Para la Escuela de Postgrado es de vital 
importancia liderar un proceso nuevo en la Región, orientado a la 
investigación científica; como alumnos, entendemos que estamos 
contribuyendo o que se concrete este empeño; y por lo tanto, nuestro 
trabajo, también desde el punto de vista práctico, se justifica por la 
carencia de este tipo de estudios en el área de influencia de la red de salud 
Condorcanqui, que permita mejorar la satisfacción y la motivación de sus 
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trabajadores, lo que conlleva a un mayor beneficio tanto a la institución 
como a los usuarios. 
- Utilidad metodológica: es probable que la justificación tenga más peso 
puesto que se implementó la perspectiva de la causa- efecto, en este caso 
sobre el Clima Organizacional y la Gestión Administrativa. 
El estudio nos permitió describir y analizar con objetividad la relación entre 
el clima organizacional y su influencia en la gestión administrativa de la 
Red de Salud Condorcanqui, la misma que fue sistematizada, 
documentada y difundida. 
1.4. Antecedentes 
En Venezuela, Flórez (2014), al estudiar el “Clima laboral y compromiso 
organizacional en docentes universitarios”, determino que la organización 
se reconoce como un grupo social, conformado por personas, que 
interactúan en el marco de una estructura sistemática para cumplir con los 
objetivos previstos, enmarcados en el clima laboral y el compromiso 
organizacional de forma coordinada, y cumplir con las normas establecidas 
para lograr la misión. Así mismo, refiere su relación con la forma como las 
personas perciben el trabajo que ejecutan, la manera de realizarlo, con la 
capacidad de pertenencia, cómo se involucran y los incentivos económicos 
y sociales que logra con ellos. Las organizaciones cuyos integrantes 
poseen niveles altos de compromiso, registran altos niveles de desempeño 
y productividad, y bajos índices de ausentismo. 
 
Pereira (2014). En su tesis “Clima laboral y servicio al cliente” en República 
Dominicana. Concluye que el clima laboral es un factor al que todo 
colaborador está sujeto y se puede percibir dentro de cualquier 
organización, porque son todos y cada uno de ellos ayudan a formarlo a 
través de su comportamiento diario, con su interactuar, el comportamiento 
dentro de la organización y la interacción con la empresa misma. Unificar 
el clima laboral es fundamental para que los colaboradores se sientan 
como en casa. Los superiores son quienes deben fomentar un trato cordial 
y empático entre su grupo de trabajo. La creatividad y capacidad, ayudan a 
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mantener un clima laboral indicado, en el que los colaboradores se 
mantienen leales hacia la institución y al mismo tiempo se les ayuda a 
obtener una vida equilibrada en su trabajo y fuera de él. El clima laboral 
media entre el sistema organizacional y la motivación de los colaboradores 
lo que se traduce en productividad, comportamiento de las personas, 
satisfacción y rotación. La gestión y administración del clima laboral es una 
estrategia vital para las instituciones. 
 
Figueroa, Ormeño y Zúñiga (2012). En su tesis “Diagnóstico de clima 
laboral, basado en el proceso de Modernización de las Instituciones de 
Salud Pública: La Autogestión en Red Instituto Nacional del Tórax (INT)”. 
Chile. Sus resultados permiten demostrar que muchas de las leyes que se 
han implementado de forma sucesiva han impactado en la complejidad del 
quehacer diario del trabajador, tratando de erradicar prácticas y 
costumbres de una cultura organizacional hereditaria, este patrón de 
cambio ha tenido que ser absorbido de manera íntegra e inmediata por los 
funcionarios de salud, para intentar obtener los resultados aplicables a un 
modelo de atención integral.  
 
Campos y Loza (2011). En su tesis “Incidencia de la gestión administrativa 
de la biblioteca municipal “Pedro Moncayo” de la ciudad de Ibarra en 
mejora de la calidad de servicios y atención a los usuarios en el año 2011”, 
Ibarra, Ecuador. La tarea de construir una sociedad económicamente 
mejor; normas sociales mejoradas y un gobierno más eficaz, es el reto de 
la gestión administrativa moderna. En situaciones complejas, donde se 
requiera un gran acopio de recursos materiales y humanos para llevar a 
cabo empresas de gran magnitud la administración ocupa una importancia 
primordial para la realización de los objetivo en el desarrollo económico y 
social de un país y cada vez más acentuada de actividades que 
anteriormente estaban relegadas al sector privado, en la esfera del 
esfuerzo colectivo donde la administración adquiere su significación más 




Duchi y Andrade (2001), en su tesis “Los procesos de gestión 
administrativa y pedagógica del núcleo "Nataniel Aguirre" de Colomi, 
Cochabamba-Bolivia”, concluyeron que la gestión administrativa es la 
administración en sí para alcanzar la calidad a través de la participación,  
respondiendo a contextos donde se conjugan diversos actores con 
diferencias culturales y étnicamente marcadas, tiene que ser encaminada 
hacia la superación de conflictos que se dan en el interior de la red y el 
núcleo y fuera de ellos. Además, implica involucrar aspectos sociales, 
culturales, ideológicos, políticos, económicos, administrativos y 
pedagógicos que se entretejen en el interior de la sociedad. 
 
Alfaro, Leyton, Meza, y Sáenz (2012). En su tesis “Satisfacción laboral y su 
relación con algunas variables ocupacionales en tres municipalidades”, 
Lima, Perú. El grado de satisfacción laboral ayuda a atraer talentos y 
retenerlos, a mantener un clima organizacional saludable, a motivar a las 
personas y a lograr su compromiso. Por tanto,  la satisfacción laboral no es 
un comportamiento en sí, sino una actitud hacia el trabajo que tiene un 
impacto positivo en el desempeño del trabajador y en la mejora del clima 
organizacional. La satisfacción laboral se atribuye a aspectos 
socioculturales, a la infraestructura y eventos laborales; se miden en sus 
aspectos intrínsecos y extrínsecos. 
 
Mazuelos y Gonzales (2013). En su Tesis “El clima organizacional y su 
influencia en la satisfacción del cliente en las pequeñas empresas en el 
distrito de Huacho”. Perú. El conocimiento del clima organizacional y su 
desarrollo contribuyen al incremento en sus niveles de eficacia y eficiencia 
en un modelo de administración bajo un enfoque basado en competencias.  
 
Vargas (2010). En su tesis “Gestión Pedagógica del trabajo docente a 
través de grupos cooperativos”, Lima, Perú. Los procesos de gestión 
involucran a los miembros de las instituciones y los comprometen. Son 
procesos complejos que requieren del análisis y síntesis de la gestión y de 
su sistematización. La gestión administrativa es el apoyo que brinda los 
recursos humanos y materiales para el logro de los objetivos en los plazos 
establecidos. El clima organizativo-institucional resulta de las relaciones 
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que se establecen en el contexto institucional, entre el factor humano, el 
ambiente de aprendizaje, el clima social, y los resultados educativos, en el 
tiempo y en el espacio, con sus antecedentes.  
 
Elera (2009). En su tesis “Gestión institucional y su relación con la calidad 
del servicio en una institución educativa pública de Callao”, Callao, Perú. El 
eje básico de desarrollo de la gestión institucional lo constituye la 
organización junto a una eficaz administración de personal capacitado y 
actualizado, y el uso óptimo de los recursos financieros. La gestión 
institucional se refiere a la conducción de los recursos humanos hacia el 
logro de determinados objetivos y metas, y constituye un aspecto para la 
formación de las nuevas generaciones. El clima institucional involucra las 
relaciones humanas, la personalidad, la motivación, las actitudes, el medio 
ambiente. 
 
Gonzáles (2009). En su tesis “Clima psicológico universitario desde la 
perspectiva del personal administrativo de la Universidad Nacional Toribio 
Rodríguez de Mendoza de Amazonas, Chachapoyas”. En el mundo laboral 
un empleado no opera en el vacío, lleva consigo al trabajo ciertas ideas 
preconcebidas sobre sí mismo, quién es, qué merece y qué es capaz de 
realizar. Un clima laboral favorable es el integrador de todas las 
organizaciones y acciones que se llevan a cabo; por ende es uno de los 
factores determinantes en la eficacia del recurso humano. Un verdadero 
desarrollo de un clima laboral bien definido, permitiría crear un punto de 
equilibrio entre ambos grupos de referencia, por lo que la brecha entre 
ellos quedaría cerrada y se desarrollarían climas de trabajo agradables que 
permitirían enlazar las necesidades de la organización con las necesidades 




Determinar la influencia del clima organizacional en la gestión 
administrativa de la Red de Salud Condorcanqui, Amazonas, 2016. 
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         1.5.2. Específicos… 
 
- Identificar el nivel del clima organizacional de la Red de Salud 
Condorcanqui, Amazonas -2016. 
- Identificar el nivel de la gestión administrativa de la Red de Salud 
Condorcanqui, Amazonas- 2016. 
- Determinar la influencia de la dimensión Autonomía del clima 
organizacional en la gestión administrativa de la Red de Salud 
Condorcanqui, Amazonas, 2016. 
- Determinar la influencia de la dimensión Relaciones sociales del clima 
organizacional en la gestión administrativa de la Red de Salud 
Condorcanqui, Amazonas, 2016. 
- Determinar la influencia de la dimensión Estructura organizacional del 
clima organizacional en la gestión administrativa de la Red de Salud 
Condorcanqui, Amazonas, 2016. 
- Determinar la influencia de la dimensión Recompensa del clima 
organizacional en la gestión administrativa de la Red de Salud 
Condorcanqui, Amazonas, 2016. 
- Determinar la influencia de la dimensión Rendimiento y remuneración del 
clima organizacional en la gestión administrativa de la Red de Salud 
Condorcanqui, Amazonas, 2016. 
- Determinar la influencia de la dimensión Flexibilidad del clima 
organizacional en la gestión administrativa de la Red de Salud 
Condorcanqui, Amazonas, 2016. 
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II. CAPITULO II: MARCO TEORICO 
 
2.1. Marco teórico 
2.2.1. Clima organizacional 
a) Definición de Clima organizacional 
 
El clima organizacional es el conjunto de sentimientos y actitudes que 
caracterizan a los trabajadores de una organización en sus relaciones 
laborales, determina la forma como los trabajadores perciben su trabajo, 
sus relaciones, su organización, su satisfacción, etc. (Peláez, 2010).  
 
El Clima Organizacional tiene una importante relación en la determinación 
de la cultura organizacional de una organización, entendiendo como 
Cultura Organizacional, el patrón general de conductas, creencias y 
valores compartidos por los miembros de una organización (Peralta, 2002). 
 
El clima es el resultante de la percepción que los trabajadores realizan de 
una realidad objetiva. Un buen nivel de comunicación, respeto mutuo, 
sentimientos de pertinencia, atmósfera amigable, aceptación y ánimo 
mutuo, junto con una sensación general de satisfacción, son algunos de 
los factores que definen un clima favorable a una productividad correcta y 
un buen rendimiento (Alves, 2000). 
 
El clima organizacional es un conjunto de atributos específicos de una 
organización particular que puede ser inducido en el modo como la 
organización se enfrenta con sus miembros y su entorno. (Campbell y 
Campbell, 1970). Para el miembro en particular dentro de la organización, 
el clima toma la forma de un conjunto de actitudes y expectativas que 
describen las características estáticas de la organización, y las 
contingencias del comportamiento con el resultado y del resultado con el 
resultado. 
 
Chiavenato (2012),  define  el clima organizacional como el ambiente entre 
los miembros de la organización se llama clima organizacional que está 
estrechamente ligado al grado de motivación de las personas, por lo tanto, 
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se basa en los estados emocionales de los colaboradores, los mismos que 
son producto de la forma en que ellos perciben diversos aspectos dentro 
de su empresa, ya sea sobre la comunicación, el liderazgo de sus jefes, 
sus perspectivas de desarrollo, el reconocimiento que reciben o el sistema 
de compensaciones. 
 
El clima organizacional es “una cualidad relativamente duradera del 
ambiente total que es experimentada por sus ocupantes, influye en su 
conducta, puede ser descrita en términos de valores de un conjunto 
particular de características o atributos del ambiente. El clima es 
fenomenológicamente externo al actor, pero está en la mente del 
observador” (Taigiuri, 1951, citado por Chiang 2010, p.44). 
 
Brunet, ( 2002, p. 14) Nos dice que “en una forma global el clima es el 
reflejo de los valores, las actitudes y las creencias de los miembros, que 
debido a su naturaleza, se transforman a su vez, en elementos del clima y 
que vienen a crear una personalidad de la organización que puede ser 
sana o malsana.” 
 
Por clima debemos entender “al modo en que se siente la gente sobre uno 
o mas criterios en un momento determinado..”, y por cultura a los 
“supuestos, creencias y valores subyacentes ..” de la organización (Hunt, 
1993, p. 111). 
 
La definición de clima organizacional, se refiere entonces a las 
percepciones compartidas por los miembros de una organización respecto 
al trabajo, el ambiente físico en que éste se da, las relaciones 
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones 
formales que afectan a dicho trabajo. Se relaciona, también, con el 
concepto de Salud Mental de los individuos, entendido como la capacidad 
de una persona para sentirse bien consigo misma, respecto a los demás, y 
ser capaz de enfrentar por sí misma las exigencias de la vida. Finalmente, 
se define como la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que 
experimentan los miembros de la organización e influye en su 
comportamiento (Orbegoso, A., 2010). 
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b) Caracteristicas del clima organizacional 
 
Según Ortiz (2001), las características: se referencia con la situación en 
que tiene lugar el trabajo de la organización: tiene una cierta permanencia, 
a pesar de experimentar cambios por situaciones coyunturales; Tiene un 
fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la empresa; 
Afecta el grado de compromiso e identificación de los miembros de la 
organización con ésta; Es afectado por los comportamientos y actitudes de 
los miembros de la organización y, a su vez, afecta dichos 
comportamientos y actitudes; El ausentismo y la rotación excesiva puede 
ser indicaciones de un mal clima laboral. En estrecha conexión con lo 
anterior, es necesario señalar que el cambio en el clima organizacional es 
siempre posible, pero que se requiere de cambios en más de una variable 
para que el cambio sea duradero. 
 
c) Enfoques del clima organizacional 
 
Rodríguez (2004) menciona los siguientes enfoques: desde la perspectiva 
objetiva o realista; El clima consiste en la descripción de las características 
de la organización, que diferencian a unas organizaciones de otras, son 
relativamente perdurables e influyen en la relación de las personas con el 
medio laboral. Y desde la perspectiva fenomenológica o subjetiva; se 
considera al clima como un atributo de las personas, es de carácter 
subjetivo y su origen está en las percepciones que tienen los sujetos 
acerca de las diferentes características del contexto laboral. Se pone el 
énfasis, pues, en las variables individuales, a diferencia del anterior, que lo 
ponía en las características de la organización. Perspectiva interaccionista: 
El clima consiste en las percepciones personales globales que reflejan la 
interacción entre ambos tipos de factores: objetivos y subjetivos. (p.56). 
 
según Brunet (2004), se tiene los enfoques: la Escuela de la Gestalt que se 
centra en la organización de la percepción, y aporta el principio de captar 
el orden de las cosas tal como estas existen, y el principio de creacion por 
integracion a nivel  del pensamiento, es decir, que la percepcion del medio 
de  trabajo y del entorno es lo que influye en su comportamiento. La 
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Escuela Funcionalista que se caracteriza por ser empirista que promociona 
el trabajo de campo, y el utilitarismo otorgado a las acciones que deben 
sostener el orden establecido en las sociedades. , 
 
Según Sotomayor (2013), los enfoques pueden ser: estructurales; 
considera el clima como una manifestación objetiva de la estructura de la 
organización porque los miembros están expuestos a las características 
organización es por ello que tienen percepciones similares. Las cuales 
representan su propio clima organizacional. Perceptual; tiene la base para 
la formación del clima dentro del individuo. El clima es una descripción 
individual psicológicamente procesada, de las características y condiciones 
organizacionales. Interactivo; la interacción de los individuos al responder a 
una situación, aporta el acuerdo compartido que es la base del clima 
organizacional. Cultural; el clima organizacional se crea por un grupo de 
individuos que actúan recíprocamente y comparten una estructura común, 
abstracta (cultura de la organización). (McPhee, 1985) 
 
Otros enfoques, de acuerdo con Dresler (1993), serian: Estructuralista; 
Caracterizandose por conceptuar el clima como algo que surge de 
aspectos objetivos del contexto de trabajo sin negar la influencia de la 
propia personalidad del individuo. Y el Humanista; que considera al clima 
como el conjunto de percepciones globales que los individuos tienen de su 
medio ambiente y que reflejan la interaccion entre las caracteristicas 
personales de los individuos y de la organización. 
 
D) Dimensiones del Clima organizacional 
 
Litwin y Stringer (1978) en su teoría postulan la existencia de nueve 
dimensiones que explicarían en el clima existente en una determinada 
empresa. Estas son: estructura, responsabilidad (empowerment), 
recompensa, desafío, relaciones, cooperación, estándares, conflictos, e 
identidad (p.215). 
 
Las dimensiones del clima organizacional son: los métodos de mando, 
características de las fuerzas motivacionales, de los procesos de 
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comunicación, y las características de los procesos de influencia, de toma 
de decisiones, de planificación, de control y  los objetivos de rendimiento y 
de perfeccionamiento (Likert,1961), o autonomía, conflicto y cooperación, 
relaciones sociales, estructura, remuneración, rendimiento, estatus, 
flexibilidad e innovación, centralización de la toma de decisiones y apoyo 
(Pritchard y Karasick, 1973), Mientras que para Bowers y Taylor (1970),  
son la apertura a los cambios tecnológicos, recursos humanos, 
comunicación, motivación y toma de decisiones.  
 
E) Tipología del  clima organizacional 
 
Likert, (citado por Brunet, 1987, p.36) en su teoría de los sistemas, 
determina dos grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada 
uno de ellos con dos subdivisiones. Menciona Brunet que se debe evitar 
confundir la teoría de los sistemas de Likert con las teorías de liderazgo, 
pues el liderazgo constituye una de las variables explicativas del clima y el 
fin que persigue la teoría de los sistemas es presentar un marco de 
referencia que permita examinar la naturaleza del clima y su papel en la 
eficacia organizacional.  
A partir de diferentes configuraciones de variables, Likert llega a tipificar 
cuatro tipos de sistemas organizacionales, cada uno de ellos con un clima 
particular; estas son: 
 
1. Clima de tipo autoritario: Sistema l Autoritarismo explotador 
 
En este tipo de clima la dirección no tiene confianza en sus empleados; la 
mayor parte delas decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la 
organización y se distribuyen según una función puramente descendente. 
Este tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la 
comunicación de la dirección con sus empleados no existe más que en 








2. Clima de tipo autoritario: Sistema ll – Autoritarismo paternalista 
 
Este tipo de clima es aquel en el que la dirección tiene una confianza 
condescendiente en sus empleados, como la de un amo con su siervo. 
Bajo este tipo de clima, la dirección juega mucho con las necesidades 
sociales de sus empleados que tienen, sin embargo, la impresión de 
trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado. 
 
3. Clima de tipo participativo: Sistema lll –Consultivo 
 
La dirección que evoluciona dentro de un clima participativo tiene 
confianza en sus empleados. La política y las decisiones de toman 
generalmente en la cima pero se permite a los subordinados que tomen 
decisiones más específicas en los niveles inferiores. Este tipo de clima 
presenta un ambiente bastante dinámico en el que la administración se da 
bajo la forma de objetivos por alcanzar. 
 
4.  Clima de tipo participativo: Sistema lV –Participación en grupo 
 
La dirección tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de 
toma de decisiones están diseminados en toda la organización y muy bien 
integrados a cada uno de los niveles. En resumen, todos los empleados y 
todo el personal de dirección forman un equipo para alcanzar los fines y los 
objetivos de la organización que se establecen bajo la forma de planeación 
estratégica. 
 
F) Funciones del clima organizacional 
 
Para Vidaurre (2009), el clima influye directamente en las funciones de la 
organización, pues establece el ambiente dentro del cual se pondrán en 
marcha los procesos de producción, este afecta de manera positiva o 
negativa a los empleados de la misma y por ende altera su desempeño. El 
clima organizacional determina:  
 
- Vinculación: Lograr que grupo que actúa mecánicamente, es decir que 
"no está vinculado" con la tarea que realiza, se comprometa.  
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- Desobstaculización: Lograr que el sentimiento que tienen los miembros, 
de que están agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se 
consideran inútiles, se vuelvan útiles.  
- Espíritu: Lograr que los miembros sienten que sus necesidades sociales 
se están atendiendo y al mismo tiempo están gozando del sentimiento de 
la tarea cumplida.  
- Intimidad: Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas. 
Esta es una dimensión de satisfacción de necesidades sociales, no 
necesariamente asociada a la realización de la tarea.  
- Alejamiento: Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado 
como informal. Describe una reducción de la distancia "emocional" entre el 
jefe y sus colaboradores.  
- Énfasis en la producción: Se refiere al comportamiento administrativo 
caracterizado por supervisión estrecha. La administración es 
medianamente directiva, sensible a la retroalimentación. 
- Empuje: Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por 
esfuerzos para "hacer mover a la organización", y para motivar con el 
ejemplo. El comportamiento se orienta a la tarea y merece a los miembros 
una opinión.  
- Consideración: Este comportamiento se caracteriza por la inclinación a 
tratar a los miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en 
términos humanos.  
- Estructura: Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones 
que hay en el grupo, se refieren a cuántas reglas, reglamentos y 
procedimientos hay; ¿se insiste en el papeleo " y el conducto regular, o 
hay una atmósfera abierta e informal?  
- Responsabilidad: El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener 
que estar consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo 
que hacer, saber que es su trabajo.  
- Recompensa: El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer 
bien su trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo más bien que en 
sanciones. Se percibe equidad en las políticas de paga y promoción.  
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- Riesgo: El sentido de riesgo e incitación en el oficio y en la organización; 
¿Se insiste en correr riesgos calculados o es preferible no arriesgarse en 
nada?  
- Cordialidad: El sentimiento general de camaradería que prevalece en la 
atmósfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la 
permanencia de grupos sociales amistosos e informales. 
-  Apoyo: La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo; 
énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo. 
- Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compañía y es un 
miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a 
ese espíritu.  
- Normas: La importancia percibida de metas implícitas y explícitas, y 
normas de desempeño; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estímulo 
que representan las metas personales y de grupo.  
- Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oír 
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no 
permanezcan escondidos o se disimulen.  
- Conflicto e inconsecuencia: El grado en que las políticas, 
procedimientos, normas de ejecución, e instrucciones son contradictorias o 
no se aplican uniformemente.  
- Formalización: El grado en que se formalizan explícitamente las políticas 
de prácticas normales y las responsabilidades de cada posición.  
- Adecuación de la planeación: El grado en que los planes se ven como 
adecuados para lograr los objetivos del trabajo.  
- Selección basada en capacidad y desempeño: El grado Selección en 
que los criterios de selección se basan en la capacidad y el desempeño, 
más bien que en política, personalidad, o grados académicos.  
- Tolerancia a los errores: El grado en que los error se tratan en una forma 
de apoyo y de aprendizaje, más bien que en una forma amenazante, 







2.2.2. Gestión administrativa 
 
A) Definición de gestión administrativa 
 
La gestión es un nuevo estilo de pensamiento en torno a la organización, 
que es un conjunto de partes que operan con interdependencia para lograr 
objetivos comunes. (Archibold, 2001). El aplicar la gestión en una 
institución implica dirigir y solucionar problemas en cada una de sus partes. 
Teniendo en cuenta que las acciones emprendidas en una parte de la 
organización afectan a las demás partes de la misma, ya que están 
estrechamente vinculadas. 
 
La gestión implica poner en marcha nuevas acciones de cambio, esto se 
logra a través del análisis del pasado, el mismo que servirá como base 
para una proyección hacia el futuro. Lo pasado es necesario debido a que 
se tiene que tomar las experiencias para adelantarse a hechos que puedan 
presentarse, los errores cometidos en algún momento nos ayudaran a 
mejorar nuestras acciones. 
 
De acuerdo a Beltrán (2008, p. 28) “es el conjunto de decisiones y 
acciones que llevan al logro previamente establecido. El concepto de 
gestión está asociado al logro de los resultados, por eso es que no se debe 
entender como conjunto de actividades sino de logros”. 
 
Lindsay  (2005, p.25),  manifiesta  que  la  gestión  administrativa  es: “La  
acción  de  confeccionar  una  sociedad  que  sea  económicamente 
estable  cumpliendo  con  una  mejora  en  cuanto  a  las  normas  sociales. 
Pero si  nos  referimos  a  la  gestión  administrativa  de  una  empresa 
entonces  debemos  tener  en  claro  que  la  misma  funciona  en  base  a  
la determinación  y  la  satisfacción  de  muchos  de  los  objetivos  en  los 
aspectos políticos, sociales y económicos que reposan en la competencia 
que posea el administrador”.  
 
La gestión administrativa es definida por Méndez (2008), como el nombre 
dado al ambiente generado por las emociones de los miembros de un 
grupo u organización la cual está relacionado con la motivación de los 
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empleados dentro del proceso administrativo como lo es la planeación, la 
organización, la dirección y el control.  
 
Mientras que para Fayol (1916), La gestión administrativa es el acto de 
administrar como planear, organizar, dirigir, coordinar y controlar, estos 
mismos elementos constituyen el proceso administrativo que pueden ser 
encontrados en cualquier área de la empresa, es decir que cada cual 
desarrolla actividades de planeación, organización, dirección y control 
como actividades esenciales. 
 
Rodríguez (2009), indica que dentro de la gestión administrativa se incluye 
al clima organizacional, el cual está condicionado entre otras cosas por la 
satisfacción general que manifiesta el personal, respecto a trabajar en la 
organización, por lo que podemos reconocer la relación tan estrecha entre 
satisfacción general y nivel de motivación. Un nivel aceptable de 
motivación facilita las relaciones interpersonales, la comunicación, la 
confianza y el espíritu en equipo. Si bien no elimina los conflictos crea 
condiciones que favorecen sus soluciones. 
 
 Arias (2012), indica que la gestión administrativa es el conjunto de 
actividades orientadas a coordinar recursos disponibles para conseguir los 
objetivos preestablecidos dentro de la organización. La gestión 
administrativa como la misma administración general ha existido desde 
tiempos muy remotos, ya que desde los relatos de los judíos se observa el 
manejo de personas y recursos para alcanzar un fin. La administración y 
las organizaciones son el producto de su momento y su contexto histórico 
y social, por tanto, la evolución de la gestión administrativa se extiende en 
términos de cómo han resuelto las personas las cuestiones de sus 
relaciones administrativas en momentos concretos de la historia. 
 
Plaza y Janes (2007) señalan que la Gestión es la acción y efecto de 
administrar, buscar ganar, hacer diligencias conducentes al logro de un 




Anzola (2002, p. 70) menciona que la “gestión administrativa consiste en 
todas las actividades que se emprenden para coordinar el esfuerzo de un 
grupo, es decir la manera en la cual se tratan de alcanzar las metas u 
objetivos con ayuda de las personas y las cosas mediante el desempeño 
de ciertas labores esenciales como son la planeación, organización, 
dirección y control”.  
 
Vanegas (2012), define la gestión administrativa como el conjunto de 
actividades orientadas a coordinar todos los recursos para conseguir los 
objetivos trazados por la empresa u organización. Además de las acciones 
por las cuales el directivo desarrolla sus actividades a través del 
cumplimiento de las fases del proceso administrativo como lo es la 
planeación, organización, dirección, coordinación y el control. 
 
Al respecto Taipe (2011, p. 41) considera que “la gestión administrativa es 
una de las actividades más importantes en una organización, ya que 
mediante esta se puede lograr el cumplimiento y el logro de los objetivos 
mediante la unión de esfuerzos coordinados de todo el personal que labora 
dentro de la misma. Toda empresa persigue un fin, el mismo que se puede 
alcanzar mediante un proceso ordenado”. 
 
De acuerdo con lo manifestado podemos decir que Gestión administrativa 
es el proceso de diseñar y mantener su entorno en el que trabajando en 
grupo los individuos cumplen eficientemente objetivos específicos. 
 
B) Teorías y/o Enfoques de la Gestión Administrativa 
 
En el trabajo de Viteri (2012), se hace referencia a las siguientes teorías: 
Teoría Empírica; sostiene que la única fuente del conocimiento es la que 
se adquiere a través de la experiencia con la intención de obtener 
generalizaciones. Teoría Científica; según Barajas (1986), se inicia cuando 
se comenzó a utilizar la metodología “Científica”. Teoría Clásica; estudia la 
estructura organizacional como una red interna conformada por órganos y 
personas, en sentido vertical se hallan los niveles jerárquicos de autoridad 
y, en sentido horizontal, los diversos departamentos que se encarga de las 
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diversas funciones y áreas de especialidad de la organización. Teoría 
Estructuralista o del Sistema Social; según Barajas (1986), las 
organizaciones tienen una estructura funcional, describen las actividades 
diferenciadas con arreglo a la división del trabajo mediante reglas, normas 
o expectativas sociales referidas al titular de un puesto, esperando de este 
último un comportamiento en cuanto al tener que hacer, deber hacer o 
poder hacer. Teoría Humano Conductista; se inicia de manos con la teoría 
de las relaciones humanas, en donde el comportamiento individual se dio 
lugar al comportamiento grupal y, posteriormente al comportamiento 
organizacional. Teoría Decisional, “Cuántica” o de “Investigación de 
Operaciones”; considera que lo más importante dentro de un organismo 
social es la toma de decisiones, según Barajas (1986) el enfoque central 
es la toma de decisiones administrativas y los conceptos de estudio 
análisis del proceso de decisión, la búsqueda de alternativas, el 
procesamiento de la información, las restricciones ambientales, la persona 
o grupo que toma las decisiones y la decisión misma. Teoría de Sistemas; 
su característica esencial es que está concebido por un conjunto de partes 
o elementos interrelacionados entre sí cuyo resultado es producto de un 
esfuerzo sinérgico (pp. 20-31). 
 
C) Etapas de la Gestión Administrativa 
 
La gestión administrativa es fundamental para que esta tenga buenos 
resultados. Podríamos definirla como el proceso mediante el cual los 
administradores crean un buen ambiente de trabajo, coordinan la actuación 
del equipo humano que forma la entidad y del resto de recursos de la 
empresa, y realizan las actividades necesarias para alcanzar de una 
manera eficiente los objetivos empresariales previstos. (Recari, 2015) 
 
Recari (2015), considera cuatro etapas: Planificación; es la primera de las 
actividades y consiste en fijar unos objetivos determinados, que han de ser 
realistas y acordes con el funcionamiento de la empresa, marcar 
estrategias para conseguirlos, definir las políticas y establecer los criterios 
de decisión adecuados sin perder de vista los fines últimos de la 
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institución. Organización; tiene como finalidad diseñar una estructura en la 
que queden definidas todas las tareas que debe realizar cada persona que 
forme parte de la empresa, así como su responsabilidad y su autoridad. 
Gestión; tras planificar y tener una estructura organizativa clara sobre los 
recursos disponibles, se deben intentar cumplir los objetivos previstos. 
Esta gestión deberá ir encaminada a tratar de conseguir que las personas 
que forman la empresa realicen las tareas necesarias para conseguir los 
objetivos marcados. Control; verificar que todo salga como se había 
previsto al hacer la planificación, esta tarea afecta  tanto a los directivos 
como a los niveles de gestión con la finalidad de detectar las desviaciones 
respecto a las previsiones con la intención de corregirlas antes de que se 
produzcan consecuencias negativas (pp. 11-12). 
 
D) Características de la gestión administrativa 
 
Dentro de las características de la gestión administrativa, tenemos: se 
presenta donde quiera que existe un organismo social, pues en él siempre 
debe haber coordinación sistemática de medios; Se da en el Estado, en el 
ejército, en la empresa, en una sociedad religiosa, etc.; El fenómeno 
administrativo es específico; Aunque se distingan etapas, fases y 
elementos del fenómeno administrativo, éste es único y, por lo mismo, en 
todo momento de la vida de una organización; Se dan en mayor o menor 
grado, todos o la mayor parte de los elementos  administrativos; Todo 
aquel que dentro de un organismo social tiene carácter de jefe, participa en 
distintos grados y modalidades dentro de la misma Administración. 
(Guamán, 2012). 
 
E) Objetivos de la Gestión Administrativa 
 
Según Llumiquinga (2015), los objetivos de la gestión administrativa, son: 
Dar soporte en la planificación y control de las actividades empresariales; 
Analizar  desde  el  punto  de  vista  administrativo  las  decisiones de  la 
empresa  en  cuanto  a:  inversiones,  políticas  comerciales,  precios  de  
los presupuestos, productos, etc.; Optimizar  los  procesos  de  gestión,  
logrando  un  trabajo más  eficaz  y  fácil de realizar; Mejorar los productos 
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o servicios que se ofrecen a los clientes; Establecer procedimientos de 
seguimiento control de los procesos internos y  de  los  productos  o  
servicios,  de  tal  forma  que  se  facilite  la  toma  de decisiones  a  partir  
del  conocimiento  de  la  situación  existente  y  de  su evolución histórica. 
 
2.2. Marco conceptual 
  
1. Clima organizacional: es el ambiente entre los miembros de la 
organización que está estrechamente ligado al grado de motivación de las 
personas, por lo tanto, se basa en los estados emocionales de los 
colaboradores, los mismos que son producto de la forma en que ellos 
perciben diversos aspectos dentro de su empresa, ya sea sobre la 
comunicación, el liderazgo de sus jefes, sus perspectivas de desarrollo, el 
reconocimiento que reciben o el sistema de compensaciones. (Chiavenato, 
2012). 
 
2. Organización: es la identificación, clasificación de actividades 
requeridas, conjunto de actividades necesarias para alcanzar objetivos, 
asignación a un grupo de actividades a un administrador con poder de 
autoridad, delegación, coordinación, y estructura organizacional (Koontz y 
Weihrich, 1999). 
 
3. Cultura organizacional: plantea que: “La cultura organizacional se 
refiere a un sistema de significados compartidos entre los miembros de 
una organización y que distingue a una de las otras.” (Robbins, 1996, 
p.681).  
 
4. Gestión: conjunto de diligencias que se realizan para desarrollar un 
proceso o para lograr un producto determinado. Con una connotación más 
actualizada es planteada como una función institucional global e 
integradora de todas las fuerzas que conforman una organización.  
(Herrscher, 2011). 
 
5. Gestión pública: persigue la creación de una administración eficiente y 
eficaz, que satisfaga las necesidades reales de los ciudadanos al menor 
37 
 
coste posible, favoreciendo para ello la introducción de mecanismos de 
competencia que permitan la elección de los usuarios y a su vez 
promuevan el desarrollo de servicios de mayor calidad. Todo ello rodeado 
de sistemas de control que otorguen una plena transparencia de los 
procesos, planes y resultados, para que por un lado, perfeccionen el 
sistema de elección, y, por otro, favorezcan la participación ciudadana. 
(García, 2007). 
 
6. Gestión administrativa: el conjunto de actividades orientadas a 
coordinar recursos disponibles para conseguir los objetivos 































3.1.1. Hipótesis general (Hi) 
 
El clima organizacional influye significativamente en la gestión 
administrativa de la Red de Salud Condorcanqui, Amazonas-2016. 
 
3.1.2.  Hipótesis nula (Ho) 
 
El clima organizacional no influye significativamente en la gestión 
administrativa de la Red de Salud Condorcanqui, Amazonas-2016. 
 
3.1.3. Hipótesis específicas 
 
- La dimensión Autonomía del clima organizacional influye significativamente 
en la gestión administrativa de la Red de Salud Condorcanqui, Amazonas, 
2016. 
- La dimensión Relaciones sociales del clima organizacional influye 
significativamente en la gestión administrativa de la Red de Salud 
Condorcanqui, Amazonas, 2016. 
- La dimensión Estructura organizacional del clima organizacional influye 
significativamente en la gestión administrativa de la Red de Salud 
Condorcanqui, Amazonas, 2016. 
- La dimensión Recompensa del clima organizacional influye 
significativamente en la gestión administrativa de la Red de Salud 
Condorcanqui, Amazonas, 2016. 
- La dimensión Rendimiento y remuneración del clima organizacional influye 
significativamente en la gestión administrativa de la Red de Salud 
Condorcanqui, Amazonas, 2016. 
- La dimensión Flexibilidad del clima organizacional influye 
significativamente en la gestión administrativa de la Red de Salud 







3.2.1. Definición Conceptual 
 
Variable Independiente: Clima Organizacional 
El clima organizacional se refiere a las percepciones e interpretaciones 
relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto a su 
organización, que a su vez influyen en la conducta de los trabajadores, 
diferenciando una organización de otra (Anzola, 2003). 
 
Variable Dependiente: Gestión Administrativa 
Es el proceso de dirección de la institución, a través del cual se planifica, 
organiza, dirige, controla y da seguimiento a la gestión, optimizando la 
utilización de los recursos materiales, financieros, tecnológicos y humanos 
disponibles (Chiavenato, 1999). 
 
3.2.2. Definición Operacional 
 
Variable Independiente: Clima Organizacional 
Esta variable se operacionalizó mediante una encuesta a la población 
objeto de estudio, la misma que permitió medir el nivel del clima 
organizacional existente en la Red de Salud Condorcanqui, Amazonas- 
2016, Para medirlo se aplicó un cuestionario de 44  ítems. 
Estuvo conformada de 6 dimensiones: Autonomía, Relaciones sociales, 
Estructura organizacional, Recompensa, Rendimiento y remuneración, 
Flexibilidad. 
 
Variable Dependiente: Gestión Administrativa 
Esta variable se operacionalizó mediante una encuesta a la población 
objeto de estudio, la misma que permitió medir el nivel de la gestión 
administrativa en la Red de Salud Condorcanqui, Amazonas- 2016, y se 
tuvieron en cuenta las siguientes cinco dimensiones: recursos humanos, 
actividades y procesos, recursos materiales, Políticas Públicas, Gestión 
Financiera. Para medirlo se aplicó un cuestionario de 50 ítems. 
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permanentes que los 
individuos tienen con 
respecto a su 
organización, que a 
su vez influyen en la 
conducta de los 
trabajadores, 
diferenciando una 
organización de otra 
(Anzola, 2003). 
 
Esta variable se 
operacionalizó 
mediante una 
encuesta a la 
población objeto de 
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que permitió medir el 
nivel del clima 
organizacional 




para ello se ha 
utilizado la escala de 
percepción de clima 
organizacional de 
Pritchard y Karasick 
(1973), que consta 













 Los trabajadores cuentan con suficiente independencia para el 
desarrollo de sus funciones.  
 Existe responsabilidad de los trabajadores en las funciones 
asignadas. 
 Los trabajadores conservan cierto grado de decisión sobre 
temas laborales. 
 Percepción positiva del trabajador acerca de la 
autodeterminación y responsabilidad en la toma de decisiones. 
 Se cumplen sin necesidad de coacción los procedimientos del 
trabajo, metas y prioridades. 
 Cuentan con autonomía para planificar su propio trabajo. 
 La autonomía en el trabajo incrementa la motivación laboral de 
los trabajadores. 
 Se permite un alto grado de iniciativa en el trabajo realizado. 









 Se aceptan y respetan las opiniones para comprender mejor y 
más profundamente a los demás. 
 Se fomenta la amabilidad y respeto en el entorno laboral. 
 Se promueve la crítica constructiva proporcionando al trabajador 
la información suficiente de lo que ha realizado mal. 
 Se consideran las relaciones sociales fundamentales en el 
desarrollo integral de la persona. 
 La relación interpersonal garantiza la formación de habilidades 
sociales y su consolidación. 
 La relación interpersonal permite alcanzar metas personales y 
objetivos comunes. 
 Se promueve el desarrollo de la confianza entre los miembros 
participantes de la relación laboral. 
Estructura 
organizacional 
 Se incentiva el compromiso con la Red de Salud Condorcanqui, 
Amazonas- 2016. 
 Se dividen, agrupan y coordinan las actividades de las 
organizaciones de acuerdo a los niveles jerárquicos. 
 Se establecen normas, reglas, políticas y procedimientos que 
facilitan el desarrollo de las actividades. 
 Existe una adecuada estructura organizacional en la Red de 
Salud Condorcanqui, Amazonas- 2016. 
 Se facilita la comunicación como base para mejorar la 
convivencia laboral. 
 La estructura de la organización determina los objetivos a 
alcanzar. 
 Se asignan responsabilidades de las diferentes funciones y 
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procesos acorde a las habilidades y capacidades. 
 Se usa la planificación estratégica en diversas actividades 
optimizando los recursos. 
Recompensa 
 Se premia e incentiva oportunamente por el trabajo realizado. 
 Se utiliza el premio o incentivo en lugar del castigo o coacción 
hacia el trabajador. 
 Se reconocen y valoran las capacidades las habilidades 
laborales sin distinción de jerarquías. 
 Se genera un mayor compromiso laboral entre jefes y 
trabajadores. 
 Los jefes inmediatos muestran interés en el resultado de las 
tareas y reconoce el esfuerzo de los trabajadores. 
 La institución contribuye con el desarrollo profesional de los 
empleados. 
 Se promueve el sentimiento de pertenencia y el compromiso con 
la institución. 
 Las recompensas y reconocimientos influyen en el 
comportamiento y desempeño de los trabajadores. 
Rendimiento y 
remuneración 
 Se practica la equidad en las políticas de paga y promoción para 
ascensos. 
 Se ofrece un salario justo, apropiado y acorde con las 
actividades desarrolladas. 
 La adecuada compensación salarial genera satisfacción laboral y 
promueve un clima laboral óptimo. 
 Se aplican políticas salariales sobre la base de parámetros de 
eficacia y de resultados. 
 La escala salarial está orientada hacia el logro, fomentando el 
esfuerzo de los trabajadores. 
 El sistema de evaluación y recompensa económica estimula la 
conducta competitiva de los empleados. 
 Se eliminan las diferencias salariales entre trabajadores de un 
mismo rango. 
Flexibilidad 
 Los procedimientos y prácticas son innecesarias e interfieren 
con la ejecución del trabajo.  
 se aceptan nuevas ideas y se promueve la creatividad. 
 Se admite la posibilidad de cambios en los planes laborales. 
 Se realizan cambios de manera constante sin alterar la 
estabilidad. 
 Se reduce la tensión y se propicia el manejo de áreas de 
conflictos. 
 La institución asume nuevos modelos de trabajo que favorecen 
la productividad. 


























































































       
Es el proceso de 
dirección de la 
institución, a través del 
cual se planifica, 
organiza, dirige, 
controla y da 
seguimiento a la 
gestión, optimizando la 






De acuerdo a Beltrán 
(2008) “es el conjunto 
de decisiones y 
acciones que llevan al 
logro previamente 
establecido. El 
concepto de gestión 
está asociado al logro 
de los resultados, por 
eso es que no se debe 
entender como 
conjunto de actividades 
sino de logros” (p. 28). 
Esta variable se 
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administrativa en la 
Red de Salud 
Condorcanqui, 
Amazonas- 2016, y se 
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 Respetan en la provisión de personal en las etapas del proceso de 
selección. 
 Realizan diseños innovados de cargos. 
 Aplican nuevas tendencia de evaluación del desempeño. 
 Perciben un liderazgo transformacional de la gerencia. 
 Fomentan el trabajo en equipo. 
 Son los salarios distribuidos equitativamente de acuerdo a su 
función.  
 Señalizan las zonas seguras y de riesgo. 
 Soluciona el sindicato los conflictos laborales de los trabajadores. 
 Implementan programas de capacitación técnicas y otros. 
 Continúan estudios de maestría y doctorado. 
 Realizan charlas para mejorar el clima laboral. 
 Se han incrementado los costos de personal. 
 Realizan auditorías al desempeño del personal. 
 Comparan el desempeño laboral con los estándares de control. 
 Es el óptimo el número de trabajadores por área. 
 Es el tiempo que trabajas el normado por ley. 











 Retan tu talento con tareas ambiciosas y lo suficientemente 
ejecutables para llevarlas a la práctica. 
 Cuentan con la dotación económica presupuestaria y equipo para 
ejecutarlas. 
 Son adecuadas las condiciones ambientales para la ejecución de 
los trabajos a ejecutar. 
 Es el adecuado el tiempo de espera para acceder al servicio. 
 Están disponibles las bases de datos informáticos de la 
administración. 
 Existe comunicación e información clara, concisa y orientada a las 
necesidades de los ciudadanos usuarios sobre los servicios que se 
presta. 
 Realizan la adecuación del servicio a las necesidades y 
expectativas del ciudadano. 
 Es suficiente el horario de atención al público. 
 Realizan una atención personalizada a los usuarios. 
 Están bien formados y capacitados para atender al usuario. 
 En la atención, cualquier personal es capaz de dar el servicio que 
requiere el usuario. 





 Son aprobados con las normativas vigentes los presupuestos 
planificados. 
 Proveen de materiales de oficina. 
 Poseen modernas y adecuadas instalaciones y equipamientos. 
 Tienen las instalaciones buena ventilación y luminosidad para 
atención al público. 
 Poseen tecnología y equipos modernos.  
 Son suficientes e idóneos los rótulos y señalizaciones. 
 Son suficientes la cantidad de equipos informáticos disponibles. 
 Son suficientes y modernos los equipos de comunicación. 
Políticas 
Públicas 
 Existe  planificación estratégica en salud 
 Se incorpora a la ciudadanía en los asuntos de gestión en salud 
 Se práctica una continua fiscalización de la acción de los 
funcionarios.  
 La Red de Salud Condorcanqui, Amazonas busca satisfacer las 
necesidades de la ciudadanía adaptando sus políticas a las 
necesidades del espacio territorial. 
 Se asegura la transparencia, la participación, la vigilancia y la 
colaboración ciudadana. 
 Se cuenta con capacidad técnica para desarrollar políticas públicas 
en salud que sean eficaces. 





 Existe una racionalización y reasignación de Recursos y se focaliza 
el gasto. 
 Se fomentan proyectos de inversión y desarrollo 
 Eficiente sistema de planeamiento y articulación con el sistema de 
presupuesto público 
 Existe un control adecuado y ordenado de los ingresos y gastos de 
la gestión Red de Salud Condorcanqui, Amazonas- 2016. 
 Se viabiliza la gestión de los fondos y recursos municipales 
conforme a las disposiciones del ordenamiento jurídico 
 Se controla los usos de los fondos de la Red de salud, mediante el 
uso de sistemas de información contable. 
 
 








3.3.1. Tipos de estudio 
El tipo de estudio fue no experimental, ya que no existió manipulación 
activa de alguna variable y en los que sólo se observó los fenómenos en 
su ambiente natural para después analizarlos, (Hernández, et al, 2010). 
Es aquella que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Se 
basa fundamentalmente en la observación de fenómenos tal y como se 
dan en su contexto natural para analizarlos con posterioridad. En este tipo 
de investigación no hay condiciones ni estímulos a los cuales se expongan 
los sujetos del estudio. Los sujetos son observados en su ambiente 
natural. 
Según su temporalidad fue transversal, se utiliza cuando la investigación 
se centra en analizar cuál es el nivel o estado de una o diversas variables 
en un momento dado o bien en cuál es la relación entre un conjunto de 
variables en un punto en el tiempo. En este tipo de diseño se recolectan 
datos en un solo momento, en un tiempo único. Su propósito esencial es 
describir variables y analizar su incidencia e interrelación en un momento 
dado (Hernández, et al, 2010). 
3.3.2. Diseño de estudio 
El diseño fue correlacional, debido a que busca establecer las relaciones 
entre las variables precisando el sentido de causalidad entre ellas, esto es, 
si existe una relación de causa a efecto (Sánchez y Reyes, 1987), 
Según Sampiere (2010, p. 121), No se manipulan intencionalmente una o 
más variables independientes para ver su efecto una sobre otras variables. 
Lo que hacemos es observar fenómenos tal como se dan en su entorno 
natural para posteriormente analizarlos.  












M    : Muestra (Servidores públicos de la Red de Salud Condorcanqui, 
Amazonas-2016). 
O1  : Observación de la variable independiente – El clima organizacional. 
O2  : Observación de la variable dependiente – Gestión administrativa. 
r  :   Relación de causalidad de las variables 
3.4. Población y muestra 
 
3.4.1. Población  
 
La población, objeto del presente estudio estuvo comprendida por 80 
servidores públicos de la Red de Salud Condorcanqui, Amazonas-2016. La 
misma que la presentamos en la siguiente tabla: 
 
Tabla 1 
Distribución de la población laboral de los servidores públicos 





NOMBRADOS 13 9 22 
CAS 27 10 37 
NO ESPECIFICO 15 6 21 
TOTAL 55 25 80 
 






La muestra estuvo conformada por 50 servidores públicos de la Red de 
Salud Condorcanqui, Amazonas-2016; y se determinó por el muestreo no 
probabilístico a conveniencia del autor; para Kinnear et al, (1993) un 
muestreo probabilístico es en el cual "cada elemento de la población tiene 
una oportunidad conocida de ser seleccionado" y el no probabilístico "la 
selección de elementos se basa parcialmente en el criterio del 
investigador". Dentro de los no probabilísticos se incluyen: muestras por 
conveniencia, por juicios, y por cuotas; las primeras se seleccionan de 
acuerdo con la conveniencia del investigador, las segundas por la opinión 
del mismo, y por cuotas se emplean con base en la distribución de la 
población definida a través de las características de control.  En nuestra 
investigación el muestreo es probabilístico por conveniencia, y lo 




Distribución de la muestra de la población laboral de los 






NOMBRADOS 7 5 12 
CAS 20 5 25 
NO ESPECIFICO 10 3 13 
TOTAL 37 13 50 
 










- Criterios de inclusión 
 
- Funcionarios nombrados, CAS y no específicos de la red de salud 
Condorcanqui, Amazonas-2016. 
- Funcionarios con asistencia regular. 
- Criterios de exclusión 
 
- Servidores públicos de la Red de Salud Condorcanqui, Amazonas-2016 
que se trasladaron a otras instituciones. 
- Servidores públicos con asistencia irregular, vacaciones o licencia por 
motivos de enfermedad. 
 
- Unidad de análisis 
 
Servidores públicos nombrados, CAS y no específicos de la Red de Salud 
Condorcanqui, Amazonas-2016. 
  
3.5. Métodos de Investigación 
Como métodos de investigación se utilizaron el método deductivo y el 
inductivo (Hernández, Fernández y Baptista, 2003) explican que el método 
deductivo es el procedimiento o camino que sigue el investigador para 
hacer de su actividad una práctica científica; en nuestra investigación fue 
usado para que a partir de la muestra señalada e información usada 
podamos establecer la influencia del clima organizacional en la gestión 
administrativa de la Red de Salud Condorcanqui, Amazonas.  
El método deductivo es un método científico que considera que la 
conclusión está implícita en las premisas. Por lo tanto, supone que las 
conclusiones siguen necesariamente a las premisas: si el razonamiento 
deductivo es válido y las premisas son verdaderas, la conclusión sólo 
puede ser verdadera, Bacón (1997). 
El método deductivo infiere los hechos observados basándose en la ley 
general (a diferencia del inductivo, en el cual se formulan leyes a partir de 
hechos observados). El método deductivo puede dividirse en método 
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deductivo directo de conclusión inmediata (cuando se obtiene el juicio de 
una sola premisa, sin intermediarios) y método deductivo indirecto o de 
conclusión mediata (cuando la premisa mayor contiene la proposición 
universal y la premisa menor contiene la proposición particular, la 
conclusión resulta de su comparación) (Tejeda, 2011). 
El método hipotético-deductivo tiene varios pasos esenciales: observación 
del fenómeno a estudiar, creación de una hipótesis para explicar dicho 
fenómeno, deducción de consecuencias o proposiciones más elementales 
que la propia hipótesis, y verificación o comprobación de la verdad de los 
enunciados deducidos comparándolos con la experiencia; en nuestra 
investigación dicho método ayudo a que a partir de los datos e información 
generales podamos plantear una hipótesis de investigación, la misma que 
fue contrastada y permitió formular conclusiones acerca de nuestro trabajo.  
Y finalmente el método inductivo, que permitió que a través de nuestras 
hipótesis específicas podamos demostrar nuestras variables de estudio y 
con ello cumplir con el objeto de la investigación, del mismo modo generar 
conclusiones específicas que permitieron formular recomendaciones. 
Se siguieron los siguientes pasos: 
1º La identificación de las fuentes de donde se obtuvo los datos. 
Estos fueron proporcionados por servidores públicos que laboran en Red 
de Salud Condorcanqui-2016. 
2º La localización de las fuentes. Los servidores públicos que laboran en 
Red de Salud Condorcanqui-2016. 
3º Las técnicas e instrumentos de recolección de datos. Implicó elegir 
dos instrumentos y definir los pasos que se utilizaron en la aplicación de 
los mismos. Los instrumentos de recolección de datos son confiables, 
válidos y objetivos.  
4º La preparación y presentación de los datos recolectados: 
Tabulación de los resultados los cuales se presentaron en tablas 





3.6. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
Para poder recoger los datos provenientes de la observación de las 
variables de estudio, durante su aplicación se consideraron las siguientes 
técnicas e instrumentos: 
 
3.6.1. Técnicas  
 
Encuesta: Es una técnica de investigación mediante la cual los sujetos 
proporcionaron información acerca de si mismos en forma activa. Las 
encuestas se realizaron mediante cuestionarios escritos. La encuesta 
constituye a menudo, el único medio por el cual se puede obtener 
opiniones, conocer actitudes, recibir sugerencias para el mejoramiento de 
la institución y lograr la obtención de otros datos semejantes. 
 
Análisis de Documentos: Permitió poder realizar un análisis cuantitativo 




El instrumento para la recolección de los datos fue el cuestionario. 
 
Cuestionario: Es uno de los instrumentos más utilizados para recolectar 
datos. Fue elaborado sobre la base de un conjunto de preguntas cerradas 
y se aplicó servidores públicos que laboran en Red de Salud 
Condorcanqui. Se recogió información sobre las variables en estudio: 
Clima Organizacional y Gestión Administrativa. 
 
Para Bernal (2000), el cuestionario es el conjunto de preguntas diseñadas 
para generar los datos necesarios para alcanzar los objetivos del proyecto 
de investigación; es un plan formal que ha permitido recabar información 
de la unidad de análisis objeto de estudio y centro del problema de 
investigación.  
Para evaluar la variable independiente, Clima Organizacional, se 
propusieron 6 dimensiones: Autonomía (8 ítems), Relaciones sociales (7 
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ítems), Estructura organizacional (8 ítems), Recompensa (8 ítems), 
Rendimiento y remuneración (7 ítems) y Flexibilidad (6 ítems), haciendo un 
total de 44 ítems.  
 
El cuestionario referido a la variable dependiente, sobre gestión 
administrativa, consto de 6 dimensiones: recursos humanos (17 ítems), 
actividades y procesos (12 ítems), recursos materiales (8 ítems), Políticas 
Públicas (7 ítems), Gestión Financiera (6 ítems), haciendo un total de 50 
ítems. 
 
3.6.3. Validación y confiabilidad del instrumento  
 
 La validez de los instrumentos de recolección de datos 
Fue realizada por el juicio de un experto en investigación del área de 
Gestión Pública. 
 
 Confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos 
 
Los instrumentos fueron sometidos a una prueba piloto de observación de 
20 servidores públicos de la Red de Salud Condorcanqui-2016 y se 
determinó la confiabilidad con el Coeficiente de Alfa de Cronbach, siendo 
calculado mediante la varianza de ítems y la varianza del puntaje total, o a 
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   : Es la suma de varianzas de cada ítem 
    
 : Es la varianza total de filas (puntaje total de docentes) 
   : Es el número de ítems. 
 
Según George y Mallery (1995) menciona que el coeficiente del Alfa de 
Cronbach por debajo de 0,5 muestra un nivel de fiabilidad no aceptables, si 
tomara un valor entre 0,5 y 0,6 se podría considerar como un nivel pobre, 
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si se situara entre 0,6 y 0,7 se estaría ante un nivel débil; entre 0,7 y 0,8 
haría referencia a un nivel aceptable; en el intervalo 0,8 – 0,9 se podría 
calificar como un nivel bueno, y si tomara un valor superior a 0,9 sería 
excelente.  
 
3.7. Métodos de Análisis de datos 
Los métodos que se utilizó para nuestro análisis de datos son los 
siguientes: 
 
a) Estadística descriptiva:  
- Matriz de puntuaciones de las dimensiones de las variables independiente 
y dependiente. 
- Construcción de tablas de distribución de frecuencias.  
- Elaboración de figuras estadísticas. 
b) Estadística inferencial: 
- Para el procesamiento y obtención de los resultados de los estadísticos 
descriptivos y la contrastación de las hipótesis, se utilizara el software de 
estadística para ciencias sociales (SPSS V23).                                                        
- Prueba de Kolmogorov - Smirnov con un nivel de significancia al 5%, para 
una muestra que comparara la función acumulada observada de las 














A continuación, se muestran la resultados obtenidos como consecuencia 
de la presente investigación y que han sido analizados en relación a los 
objetivos e hipótesis planteados en la investigación; se ha utilizado para 
ello el Coeficiente de Contingencia del Estadístico de Prueba Tau-b de 
Kendall. El objetivo de investigación principal fue determinar si existe 
relación causal entre Clima Organizacional y Gestión Administrativa en la 
Red de Salud Condorcanqui, Amazonas – 2016. El recojo de información 
se realizó con la ayuda de dos cuestionarios, en los cuales se recogieron 
datos relacionados con las variables y sus dimensiones; los mismos que 
fueron válidos y confiables. Para la presentación de os resultados se ha 
usado tablas y figuras estadísticas, las mismas que se encuentran 
debidamente interpretadas. 
 
4.1.1. Descripción de resultados del clima organizacional de la Red de 
Salud Condorcanqui, Amazonas – 2016 
 Objetivo Específico  
 
Identificar el nivel del clima organizacional de la Red de Salud 
Condorcanqui, Amazonas -2016. 
 
El clima representa la personalidad de una organización y podría definirse 
como la percepción que los trabajadores se forman de la organización a la 
que pertenecen y que incide directamente en el desempeño de la 
organización; describe un grupo de características que muestra una 
organización o parte de ella. 
 
Como se puede apreciar, el clima organizacional a pesar de no poderse 
tocar ni ver, si se puede sentir como algo que afecta los comportamientos 
de las personas que forman una organización, así como el clima se ve 
afectado por la relación existente entre la organización como tal y sus 
integrantes. Por lo tanto, y de acuerdo a los expertos, se pudiera decir que 
el clima organizacional está integrado por muchos elementos entre los 
cuales se citan: el aspecto individual de los empleados en el que se 
consideran actitudes, percepciones, personalidad, valores, aprendizaje, 
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etc.; los grupos dentro de la organización, su estructura, procesos, 
cohesión, normas y papeles; la motivación, necesidades, esfuerzo y 
refuerzo; el liderazgo, el poder, las políticas, la influencia, el estilo; la 
estructura; los procesos organizacionales, la evaluación, el sistema de 
remuneración, la comunicación y el proceso de toma de decisiones. 
 
La naturaleza del clima organizacional es que este representa las 
percepciones que la persona tiene de la organización en la cual trabaja y la 
opinión que posee de ella en términos de las variables que el mismo 
individuo ayuda a definir. Así mismo y para efectos del modelo planteado, 
se consideró al Clima Organizacional como un factor interviniente 
resultante de la interacción entre la organización y sus trabajadores, el cual 
genera unos comportamientos que influyen necesariamente sobre la 
misma organización, y que viene a sintetizarse en la percepción que los 
miembros de la institución tienen del ambiente interno. 
 
Es innegable la necesidad de crear una cultura organizacional propia, ante 
la importancia estratégica que adquieren las actividades de investigación y 
desarrollo experimental para el crecimiento y autonomía de los países 
subdesarrollados, pues éstos no tienen forma de incorporarse ampliamente 
a la nueva revolución tecnológica en marcha si no generan capacidades 
endógenas de creatividad, selección de tecnologías, especialización de su 
propia producción de conocimientos e información y reflexión 
independientes acerca de sus problemas y de las capacidades disponibles 












Comparación de los puntajes obtenidos del clima organizacional de la 
















Según la Tabla 3, se evidencia que el nivel en la variable para el clima 
organizacional, es de nivel favorable con un 64% (32 trabajadores), 
seguido del nivel desfavorable con un 36% (18 trabajadores) mientras que 
el 0% (0 trabajadores) consideran el nivel muy desfavorable. 
 
Figura 1. Niveles de clima organizacional de la Red de Salud Condorcanqui, Amazonas – 
2016. 
Fuente: Tabla 3 
































Desfavorable 18 36 
Favorable 32 64 
Muy Favorable 0 0 




Identificar el nivel de la gestión administrativa de la Red de Salud 
Condorcanqui, Amazonas- 2016. 
 
La gestión es un nuevo estilo de pensamiento en torno a la organización, 
que es un conjunto de partes que operan con interdependencia para lograr 
objetivos comunes. El aplicar la gestión en una institución implica dirigir y 
solucionar problemas en cada una de sus partes. Teniendo en cuenta que 
las acciones emprendidas en una parte de la organización afectan a las 
demás partes de la misma, ya que están estrechamente vinculadas. 
 
La gestión implica poner en marcha nuevas acciones de cambio, esto se 
logra a través del análisis del pasado, el mismo que servirá como base 
para una proyección hacia el futuro. Lo anterior es necesario debido a que 
se tiene que tomar la experiencia para adelantarse a hechos que puedan 
presentarse, es decir, los errores cometidos en algún momento nos 
ayudará a mejorar nuestras acciones. 
 
El enfoque de gestión, está enmarcado dentro de un constante 
mejoramiento, con miras a lograr una mayor eficiencia y reducción de los 
costos con la mejor utilización de los recursos disponibles, para lo cual la 
institución deberá innovar sus políticas, normas y procedimientos las veces 
que sean necesarias, involucrando a todos los que la conforman, a través 
de la aportación de nuevas ideas para el negocio, de tal manera que el 
trabajo mejore día a día: y que la evolución de la gestión y el cambio se 
observen en una adecuada adaptación de la institución al medio ambiente, 
y en mejoras que hagan productivas las operaciones.  
 
En una empresa, organización o institución es fundamental contar con un 
conjunto de ideales en donde se establece la relación idónea entre sus 
propietarios, empleados y clientes constituyéndose así, el núcleo del 
sistema de dirección. 
 
Actualmente la gestión se encuentra en un periodo constante de 
transformación, la misma que debe estar dispuesta a experimentar 
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mejoramientos continuos aplicando recursos humanos y herramientas 
cuantitativas, para perfeccionar todos los procesos que tenga una 
organización, por lo que es necesario desarrollar los siguientes 
componentes: planeación, coordinación, dirección y control, participación y 
toma de decisiones, flexibilidad organizacional, liderazgo y aprendizaje. 
 
La gestión es un elemento importante donde la sociedad organizada ha 
visto incrementada su importancia en el mundo actual más global y 
competitivo, y es reconocida como una ciencia al igual que el derecho, la 
medicina u otras profesiones que se practican con principios y normas. 
 
Tabla 4 
Comparación de los puntajes obtenidos de la gestión administrativa 







Fuente: Tabla  
Interpretación:  
Según la Tabla 4, se evidencia que el nivel en la variable Gestión 
administrativa, es el nivel muy eficiente con un 64% (32 trabajadores), 
seguido del nivel eficiente con un 32% (16 trabajadores) mientras que el 





Deficiente 2 4 
Eficiente 16 32 
Muy eficiente 32 64 




Figura 2. Niveles de gestión administrativa de la Red de Salud Condorcanqui, Amazonas 
– 2016. 
Fuente: Tabla 4 
 
4.1.2. Descripción de resultados de los niveles de las dimensiones del    
clima organizacional: Autonomía, relaciones sociales, estructura 




Comparación de los puntajes de los niveles de las dimensiones del 












P % P % P % P % P % P % 
Desfavorable 24 48 17 34 13 26 12 24 20 40 17 34 
Favorable 25 50 32 64 37 74 37 74 30 60 31 62 
Muy 
Favorable 
1 2 1 2 0 0 1 2 0 0 2 4 
TOTAL 50 100 50 100 50 100 50 100 50 100 50 100 
 





































Según la Tabla 5 se observa que de los niveles de la dimensión Autonomía   
predomina el nivel favorable con un 50% (25 trabajadores). Así mismo de los 
niveles de la dimensión relaciones sociales predomina el nivel favorable con un 
64% (32 trabajadores). De igual forma de los niveles de la dimensión estructura 
organizacional impera el nivel favorable con un 74% (37 trabajadores). También 
se evidencia que de los niveles de la dimensión recompensa prevalece el nivel 
favorable con un 74% (37 trabajadores). Así mismo de los niveles de la 
dimensión rendimiento y remuneración predomina el nivel favorable con un 60% 
(30 trabajadores). Por último de los niveles de la dimensión flexibilidad 
predomina prevalece el nivel favorable con un 62%(31 trabajadores). 
Sin embargo analizando, podemos mencionar que la dimensión que está en 
mejor avance es la recompensa porque sumando el 74% de favorable y 2% de 
muy favorable haríamos un total de 76% que significa que la mayor parte de 
trabajadores considera que el clima organizacional en lo referente a tema de 
recompensa favorece el clima organizacional de los trabajadores de la Red de 
Salud Condorcanqui, Amazonas – 2016, generando respuestas de mejor 
comportamiento institucional. 
En similar forma podemos decir que la dimensión que también se desarrolla es 
la estructura organizacional porque sumando el 74% de favorable y el 0% de 
muy favorable haríamos un total de 74%, lo que significa que la mayoría de 
trabajadores son conscientes que la estructura organizacional genera una 





Figura 3. Niveles de las dimensiones del clima organizacional en los trabajadores de la 
Red de Salud Condorcanqui, Amazonas – 2016 
Fuente: Tabla 5 
4.1.3. Descripción de resultados de los niveles de las dimensiones de 
la gestión administrativa: Recursos humanos, actividades y 
procesos, recursos materiales, políticas públicas y gestión 
financiera. 
Tabla 6 
Comparación de los puntajes de los niveles de la gestión 












P % P % P % P % P % 
Deficiente 3 6 2 4 5 10 3 6 4 8 
Eficiente 20 40 24 48 24 48 14 28 22 44 
Muy 
eficiente 
27 54 24 48 21 42 33 66 24 48 
TOTAL 50 100 50 100 50 100 50 100 50 100 
  
































Según la Tabla 6 se observa que de los niveles de la dimensión recursos 
humanos predomina el nivel muy eficiente con un 54% (27 trabajadores). 
Así mismo de los niveles de la dimensión actividades y procesos 
predomina el nivel muy eficiente con un 48% (24 trabajadores). De igual 
forma de los niveles de la dimensión recursos materiales impera el nivel 
eficiente con un 48% (24 trabajadores). También se evidencia que de los 
niveles de políticas públicas prevalece el nivel muy eficiente con un 66% 
(33 trabajadores). 
Así mismo de los niveles de la dimensión gestión financiera predomina el 
nivel muy eficiente con un 48% (24 trabajadores). Sin embargo analizando, 
podemos mencionar que la dimensión que está en mejor avance es 
actividades y procesos porque sumando el 48% de eficiente y  48% de 
muy eficiente haríamos un total de 96% que significa que la mayor parte de 
trabajadores considera que la gestión administrativa en lo referente a tema 
de actividades y procesos genera resultados favorables cuando hay una 
debida implementación sistemática en los trabajadores  de la Red de Salud 
Condorcanqui, Amazonas – 2016. 
En similar forma podemos decir que la dimensión que también se  
desarrolla gestión financiera porque sumando el 44% de eficiente y el 48% 
de muy eficiente haríamos un total de 92%, lo que significa que la mayoría 
de trabajadores son conscientes que la gestión financiera es favorable 
porque nos permite conocer los recursos de la gestión administrativa de la 




Figura 4. Niveles de las dimensiones de la gestión administrativa en los trabajadores de 
la Red de Salud Condorcanqui, Amazonas – 2016 
Fuente: Tabla 6 




































Prueba de Kolmogorov Smirnov de los puntajes sobre el Clima Organizacional y la Gestión Administrativa en la Red de 
Salud Condorcanqui, Amazonas – 2016, a la distribución normal. 
















N 50 50 50 50 50 50 50 50 
Parámetros 
normales 
Media 50,72 99,30 8,04 8,14 9,78 9,58 7,76 7,42 
Desviación 
estándar 




Absoluta ,097 ,194 ,139 ,220 ,149 ,195 ,190 ,260 
Positivo ,078 ,115 ,139 ,149 ,131 ,122 ,116 ,144 
Negativo -,097 -,194 -,121 -,220 -,149 -,195 -,190 -,260 
Estadístico de prueba ,097 ,194 ,139 ,220 ,149 ,195 ,190 ,260 




En la Tabla 7 se observa el resultado de la prueba de normalidad 
(kolmogorov-Smirnov) de la variable clima organizacional y gestión 
administrativa y sus dimensiones, denotándose que el nivel de significancia 
de la prueba de Kolmogorov-Smirnov la mayoría de valores son menores 
al 5% de significancia estándar (p < 0.05), en las dimensiones autonomía, 
relaciones sociales, estructura organizacional, recompensa, rendimiento y 
remuneración y flexibilidad demostrándose que se distribuyen de manera 
no normal, por lo tanto se determina utilizar pruebas no paramétricas para 
analizar la relación de causalidad entre las variables y este caso usaremos 
el coeficiente de contingencia del estadístico de prueba Tau-b de Kendall. 
4.1.5. Prueba de hipótesis general:  
 Objetivo general 
Determinar la influencia del clima organizacional en la gestión 
administrativa de la Red de Salud Condorcanqui, Amazonas, 2016. 
La calidad de vida laboral de una organización es el entorno, el ambiente, 
el aire que se respira en ella. Los esfuerzos para mejorar la vida laboral 
constituyen tareas sistemáticas que llevan a cabo las organizaciones o 
instituciones para proporcionar a los empleados una oportunidad de 
mejorar la calidad del servicio que presta, ayudar a renovar sus puestos o 
cargos laborales y contribución a la organización, de un ambiente de 
mayor confianza y respeto. 
El clima organizacional se refiere al ambiente propio de la organización, 
quien ejerce una influencia directa en la conducta y comportamiento de 
todos y cada uno de los miembros que laboran en una organización, 
reflejando en ella las facilidades o dificultades que encuentra el trabajador 
para aumentar o disminuir su productividad y calidad de su servicio o 
encontrar un equilibrio en él. 
Asimismo, la gestión administrativa es el apoyo que brinda los recursos 
humanos y materiales para el logro de los objetivos de la Red de Salud 
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Condorcanqui, Amazonas en los plazos establecidos. Para movilizar los 
recursos, la dirección desempeña funciones técnico-administrativas como: 
jurídico legal, presupuesto, personal, estadística, información y 
comunicación, contable y financiera, y abastecimiento. 
HI: El clima organizacional influye significativamente en la gestión 
administrativa de la Red de Salud Condorcanqui, Amazonas-2016. 
Tabla 8 
Tabla de contingencia del clima organizacional y su influencia en la 





Deficiente Eficiente Muy Eficiente 
 
Desfavorable 
N° 1 9 8 18 
%  2,0% 18,0% 16,0% 36,0% 
Favorable 
N° 1 7 24 32 
%  2,0% 14,0% 48,0% 64,0% 
Total 
N° 2 16 32 50 
%  4,0% 32,0% 64,0% 100,0% 
Tau-b de Kendall (τ) = 0.29                      Sig. P = 0.001< 0.01 
Fuente: Instrumentos aplicados a los trabajadores de la Red de Salud Condorcanqui, 
Amazonas-2016. 
Interpretación:  
En la Tabla 8 se observa que el 48.0% de los trabajadores perciben un 
nivel favorable en el clima organizacional y un nivel muy eficiente en la 
gestión administrativa, en tanto que el 18.0% de los trabajadores perciben 
un nivel desfavorable en el clima organizacional y un nivel eficiente en la 
gestión administrativa. También se observa que el coeficiente de 
contingencia del estadístico de prueba Tau-b de kendall es τ= 0.29, con 
nivel de significancia menor al 1% de significancia estándar (P < 0.01); 
demostrándose que el clima organizacional influye significativamente en la 




4.1.6. Prueba de hipótesis específicas  
 Objetivo Específico  
 
Determinar la influencia de la dimensión Autonomía del clima 
organizacional en la gestión administrativa de la Red de Salud 
Condorcanqui, Amazonas, 2016. 
 
La autonomía individual puede definirse como la libertad de toda persona 
de desarrollar su personalidad siempre que no afecte los derechos de otras 
personas. Esta autonomía individual supone la existencia de 
comportamientos sobre los cuales cada persona, puede decidir.  
 
Trabajar con autonomía significa haberse ganado la suficiente confianza 
para que te permitan realizar determinadas tareas de esta manera. Por 
tanto, para trabajar con autonomía hay que ganárselo y que para mantener 
o incluso incrementar ese estatus hay que mantener un posición de 
responsabilidad y producir buenos resultados. 
 
Dar autonomía a determinadas personas que tienes a tu cargo, significa 
dar margen para que puedan desarrollar el trabajo que tengan 
encomendado y para tomar decisiones dentro del dominio de tareas que 
tienen asignadas. Esta autonomía, permitirá que estas personas ganen en 
autoconfianza, motivación y en creatividad (entendiéndose creatividad en 
este caso como la capacidad de encontrar un mayor abanico de soluciones 
y alternativas antes los distintos problemas que puedan ir surgiendo) y por 
lo tanto produzcan mejores resultados, ya que supone un mayor reto 
personal y al fin y al cabo son los retos lo que nos hacen evolucionar. 
Dicha mejora no sólo es consecuencia de la motivación, sino porque 
probablemente estas personas son capaces de manejar mejor el día a día 
de sus tareas porque están más familiarizadas con ellas que otra persona 
que esté más alejada de ese ámbito de actuación. 
 
Dar autonomía no significa dar carta blanca ya que la responsabilidad final 
del resultado del trabajo, sea bueno o sea malo es de quién asigna la tarea 
y también porque es necesario dar coherencia a lo que se hace, 
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poniéndose en contexto con otros trabajos que se estén realizando dentro 
del Departamento o de la Organización. Todo esto implica que sea 
necesario que aunque se dote de autonomía a una persona o a un equipo, 
se establezcan líneas de comunicación de carácter vertical y horizontal 
para permitir el seguimiento de los trabajos. Sin comunicación, el riesgo de 
que la autonomía derive en problemas y que se convierta en un elemento 
aislado, aumenta considerablemente. 
 
La autonomía es necesario modularla en función del tipo de tarea, de los 
conocimientos y experiencias que posea el trabajador y de la confianza 
que haya sabido ganarse. Una autonomía mal asignada o mal modulada 
puede traer consecuencias muy negativas, de la misma forma que si la 
asignación se realiza correctamente podrá permitir la consecución de 
importantes beneficios, no solo para el proyecto, sino también para el 
trabajador, que permitirá estar más motivado y realizado. 
 
H1: La dimensión Autonomía del clima organizacional influye 
significativamente en la gestión administrativa de la Red de Salud 



















Tabla de contingencia de la dimensión Autonomía de la gestión 




Deficiente Eficiente Muy Eficiente 
 
Desfavorable 
N° 1 12 11 24 
%  2,0% 24,0% 22,0% 48,0% 
Favorable 
N° 1 4 20 25 
%  2,0% 8,0% 40,0% 50,0% 
Muy Favorable 
N° 0 0 1 1 
%  0,0% 0,0% 2,0% 2,0% 
Total 
N° 2 16 32 50 
%  4,0% 32,0% 64,0% 100,0% 
Tau-b de Kendall (τ) = 0.34          Sig. P = 0.001< 0.01 
Fuente: Instrumentos aplicados a los trabajadores de la Red de Salud Condorcanqui, 
Amazonas-2016. 
Interpretación:  
En la Tabla 9 se observa que el 40.0% de los trabajadores perciben un 
nivel favorable en la dimensión autonomía y un nivel muy eficiente en la 
gestión Administrativa, en tanto que el 24,0% de los trabajadores perciben 
un nivel desfavorable en la dimensión autonomía y un nivel eficiente en la 
gestión administrativa; demuestran los porcentajes mostrados la influencia 
que ejercen las variables y sus dimensiones en la relación causal. También 
se observa que el coeficiente de contingencia del estadístico de prueba 
Tau-b de kendall es τ= 0.34, con nivel de significancia menor al 1% de 
significancia estándar (P < 0.01); demostrándose que la dimensión 
Autonomía del clima organizacional influye significativamente en la gestión 







 Objetivo Específico  
 
Determinar la influencia de la dimensión Relaciones sociales del clima 
organizacional en la gestión administrativa de la Red de Salud 
Condorcanqui, Amazonas, 2016. 
 
Las relaciones sociales es la necesidad personal de contar con la amistad 
de personas con las que se puedan compartir los propios bienes; para él, 
en toda relación interpersonal debe haber diplomacia y cortesía pues son 
una parte importante de la vida del ser humano. (Nápoles, 2012). 
 
La relación social laboral, entendida como el vínculo que se establece 
entre dos o más personas en el ámbito laboral o de trabajo, es decir, 
plantea que las relaciones laborales son aquellas que se generan entre 
aquel que ofrece su fuerza de trabajo (ya sea física o mental) y aquel que 
ofrece el capital o los medios de producción para que la primer persona 
realice la tarea; en este sentido, expone que una de las características más 
distintivas de las relaciones laborales es que suelen ser desequilibradas en 
el sentido de que siempre en ellas hay alguien que tiene el poder de 
comenzarlas o terminarlas según su conveniencia. (Pinilla, 1972). 
 
Todas las personas establecen numerosas relaciones de diversa índole a 
lo largo de la vida y a través de estas intercambian y construyen 
experiencias, conocimientos, formas de sentir y de ver la vida; además de 
compartir necesidades, intereses y afectos.  
 
Los objetivos más importantes en la vida de las personas es el lograr 
establecer, mantener y mejorar las relaciones de pertenencia, comunión e 
intimidad. Asimismo, las relaciones sociales son fundamentales en el 
desarrollo integral de la persona, ya que gracias a estos intercambios el 
individuo obtiene refuerzos sociales que favorecen la adaptación al 
contexto.  
 
Particularmente el interés por las relaciones sociales surge del 
descubrimiento de esta denominada necesidad de pertenencia o afiliación 
que es común a todo ser humano; en este sentido, la necesidad de 
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pertenencia es concebida como un motivo humano que impulsa a 
establecer contacto social con los demás y a formar y mantener relaciones 
personales duraderas, positivas y con gran contenido de significado. 
 
H2: La dimensión Relaciones sociales del clima organizacional influye 
significativamente en la gestión administrativa de la Red de Salud 
Condorcanqui, Amazonas, 2016. 
 
Tabla 10 
Tabla de contingencia de la dimensión relaciones sociales de la 





Deficiente Eficiente Muy Eficiente 
 
Desfavorable 
N° 1 9 7 17 
% 2,0% 18,0% 14,0% 34,0% 
Favorable 
N° 1 7 24 32 
% 2,0% 14,0% 48,0% 64,0% 
Muy Favorable 
N° 0 0 1 1 
% 0,0% 0,0% 2,0% 2,0% 
Total 
N° 2 16 32 50 
% 4,0% 32,0% 64,0% 100,0% 
Tau-b de Kendall (τ) = 0.33          Sig. P = 0.001< 0.01 
Fuente: Instrumentos aplicados a los trabajadores de la Red de Salud Condorcanqui, 
Amazonas-2016. 
 Interpretación:  
En la Tabla 10 se observa que el 48.0% de los trabajadores perciben un 
nivel favorable en la dimensión relaciones sociales y un nivel muy eficiente 
en la gestión Administrativa, en tanto que el 18,0% de los trabajadores 
perciben un nivel desfavorable en la dimensión relaciones sociales y un 
nivel eficiente en la gestión administrativa; demuestran los porcentajes 
mostrados la influencia que ejercen las variables y sus dimensiones en la 
relación causal. También se observa que el coeficiente de contingencia del 
estadístico de prueba Tau-b de kendall es τ= 0.33, con nivel de 
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significancia menor al 1% de significancia estándar (P < 0.01); 
demostrándose que la dimensión relaciones sociales del clima 
organizacional influye significativamente en la gestión administrativa de la 
Red de Salud Condorcanqui, Amazonas, 2016. 
 Objetivo Específico  
 
Determinar la influencia de la dimensión Estructura organizacional del 
clima organizacional en la gestión administrativa de la Red de Salud 
Condorcanqui, Amazonas, 2016. 
 
El Organigrama Estructural de cualquier organización es la piedra angular 
para el desenvolvimiento diario de la misma, si en una empresa no se ha 
desarrollado de acuerdo a sus necesidades, difícilmente mantendrá un 
orden lógico, constituye un dispositivo eficaz para establecer las relaciones 
de ejecución, definir las áreas de responsabilidad y fijar las mismas en 
todos los niveles departamentales e individuales. 
 
Si se acepta que una estructura organizacional es “la forma como se 
dividen, agrupan y coordinan formalmente las tareas de trabajo” (Robbins, 
2000, p. 478), es fácil entender cómo una estructura tiene relación con las 
actitudes y el comportamiento de las personas de una organización en 
particular. Dentro de los muchos elementos que se encuentran en 
cualquier estructura, se tuvieron en cuenta, para el modelo, las normas y 
reglas, la autoridad, la responsabilidad y las relaciones entre áreas en la 
organización. 
 
Dado que, es una necesidad contar con adecuada estructura 
organizacional en la Red de Salud Condorcanqui, Amazonas, y con base 
en la misión y objetivos de la Institución se busca el ordenamiento lógico 
de sus distintas áreas y la coordinación entre las mismas, evitando la 
pérdida de recursos humanos y económicos y sobre todo brindando 




H3:   La dimensión Estructura organizacional del clima organizacional 
influye significativamente en la gestión administrativa de la Red 
de Salud Condorcanqui, Amazonas, 2016. 
 
Tabla 11 
Tabla de contingencia de la dimensión estructura organizacional de la 





Deficiente Eficiente Muy Eficiente 
 
Desfavorable 
N° 0 8 5 13 
% 0,0% 16,0% 10,0% 26,0% 
Favorable 
N° 2 8 27 37 
% 4,0% 16,0% 54,0% 74,0% 
Total 
N° 2 16 32 50 
% 4,0% 32,0% 64,0% 100,0% 
Tau-b de Kendall (τ) = 0.77          Sig. P = 0.001< 0.01 
Fuente: Instrumentos aplicados a los trabajadores de la Red de Salud Condorcanqui, 
Amazonas-2016. 
Interpretación:  
En la Tabla 11 se observa que el 54.0% de los trabajadores perciben un 
nivel favorable en la dimensión estructura organizacional y un nivel muy 
eficiente en la gestión Administrativa, en tanto que el 16,0% de los 
trabajadores perciben un nivel desfavorable en la dimensión estructura 
organizacional y un nivel eficiente en la gestión administrativa, demuestran 
los porcentajes mostrados la influencia que ejercen las variables y sus 
dimensiones en la relación causal. También se observa que el coeficiente 
de contingencia del estadístico de prueba Tau-b de kendall es τ= 0.77, con 
nivel de significancia menor al 1% de significancia estándar (P < 0.01); 
demostrándose que la dimensión estructura organizacional del clima 
organizacional influye significativamente en la gestión administrativa de la 




 Objetivo Específico  
 
Determinar la influencia de la dimensión Recompensa del clima 
organizacional en la gestión administrativa de la Red de Salud 
Condorcanqui, Amazonas, 2016. 
 
Cuando las organizaciones son exitosas, tienden a crecer o, como mínimo 
a sobrevivir. El crecimiento exige mayor complejidad en los recursos 
necesarios para ejecutar las operaciones, ya que aumenta el capital, se 
incrementa la tecnología, las actividades de apoyo, etc.; además provoca 
el aumento del número de personas y genera la necesidad de intensificar 
la aplicación de conocimientos, habilidades y destrezas indispensables 
para mantener la competitividad de la organización; así se garantiza que 
los recursos materiales, financieros y tecnológicos se utilicen con eficiencia 
y eficacia, y que las personas representen la diferencia competitiva que 
mantiene y promueve el éxito organizacional: constituyen la competencia 
básica de la organización, su principal ventaja competitiva en un mundo 
globalizado inestable, cambiante y competitivo en extremo. 
 
Las personas que trabajan en las organizaciones lo hacen en función de 
ciertas expectativas y resultados, y están dispuestas a dedicarse al trabajo 
y a cumplir las metas y los objetivos de la organización si esto les reporta 
algún beneficio significativo por su esfuerzo y dedicación. En otras 
palabras, el compromiso de las personas en el trabajo organizacional 
depende del grado de reciprocidad percibido por ellas: en la medida en que 
el trabajo produce resultados esperados, tanto mayor será ese 
compromiso. De ahí la importancia de proyectar sistemas de recompensas 
capaces de aumentar el compromiso de las personas en la organización.  
Las recompensas organizacionales, tales como pagos, promociones y 
otros beneficios, son poderosos incentivos para mejorar la satisfacción del 
empleado y su desempeño. Por ello, los expertos en Desarrollo 
Organizacional se preocupan cada vez más por atender el diseño e 
implantación de dichos sistemas. Este reciente interés por los sistemas de 
recompensas como intervención se origina parcialmente en 
investigaciones sobre calidad de vida en el trabajo. Esta nueva perspectiva 
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considera las recompensas como una parte integral de las organizaciones 
y sugiere que las mismas podrían ser congruentes con otros sistemas y 
prácticas organizacionales, tales como el análisis de la estructura 
organizacional, la filosofía de relaciones humanas de la alta dirección, 
diseño del trabajo, etcétera. 
 
Se han realizado numerosas investigaciones sobre este tema. Desde una 
perspectiva individual, relacionada con la calidad de vida en el trabajo, las 
recompensas deben de ser suficientes para satisfacer las necesidades del 
personal. De no ser así, los empleados no estarán contentos ni satisfechos 
en la organización, ya que tienden a comparar los sistemas de 
recompensas con los de otras empresas. Asimismo, quieren que las 
recompensas sean otorgadas de manera equitativa, por lo cual comparan 
sus recompensas con las recibidas por otros miembros de la organización.  
 
Por ello es importante, que los sistemas de recompensas sean diseñados 
de acuerdo con las necesidades de los individuos.  
 
H4: La dimensión Recompensa del clima organizacional influye 
significativamente en la gestión administrativa de la Red de Salud 















Tabla de contingencia de la dimensión recompensa de la gestión 




Deficiente Eficiente Muy Eficiente 
 
Desfavorable 
N° 1 5 6 12 
%  2,0% 10,0% 12,0% 24,0% 
Favorable 
N° 1 11 25 37 
%  2,0% 22,0% 50,0% 74,0% 
Muy Favorable 
N° 0 0 1 1 
%  0,0% 0,0% 2,0% 2,0% 
Total 
N° 2 16 32 50 
%  4,0% 32,0% 64,0% 100,0% 
Tau-b de Kendall (τ) = 0.86          Sig. P = 0.001< 0.01 
  
Fuente: Instrumentos aplicados a los trabajadores de la Red de Salud Condorcanqui, 
Amazonas-2016. 
Interpretación:  
En la Tabla 12 se observa que el 50.0% de los trabajadores perciben un 
nivel favorable en la dimensión recompensa y un nivel muy eficiente en la 
gestión Administrativa, en tanto que el 12,0% de los trabajadores perciben 
un nivel desfavorable en la dimensión recompensa y un nivel muy eficiente 
en la gestión administrativa; demuestran los porcentajes mostrados la 
influencia que ejercen las variables y sus dimensiones en la relación 
causal. También se observa que el coeficiente de contingencia del 
estadístico de prueba Tau-b de kendall es τ= 0.86, con nivel de 
significancia menor al 1% de significancia estándar (P < 0.01); 
demostrándose que la dimensión recompensa del clima organizacional 
influye significativamente en la gestión administrativa de la Red de Salud 






 Objetivo Específico  
 
Determinar la influencia de la dimensión Rendimiento y remuneración 
del clima organizacional en la gestión administrativa de la Red de 
Salud Condorcanqui, Amazonas, 2016. 
 
En la organización funcional tradicional, se le pagaba al personal 
principalmente a través de salarios básicos. Estos se determinaban, por lo 
general, a través de tres factores: la tarea específica, la necesidad de 
mantener cierto nivel de equidad entre los empleados de la organización y 
la necesidad de pagar salarios que fueran competitivos con relación al 
mercado, la industria o la región (Flannery, Hofrichter y Platten, 1997).  
 
En este contexto, el salario se basaba en las habilidades individuales y 
específicas que una persona aportaba a una tarea determinada. No se 
alentaba a los empleados a desarrollar otras habilidades, ni se los 
remuneraba por atributos como la flexibilidad, el razonamiento práctico y la 
aptitud para trabajar con otros. El mensaje era simple: “haga su trabajo, 
hágalo bien y nosotros nos haremos cargo de usted” (Flannery, et. al, 
1997, p.130).  
 
Una vez que se habían establecido los niveles salariales iniciales, los 
aumentos de sueldo para la mayoría de los empleados asalariados 
tradicionales resultaban de las promociones o ascensos, del mérito o del 
aumento del coste de vida (Flannery, et. al, 1997). De esta manera, los 
empleados estaban habituados a esperar que llegara el aumento por 
“mérito”, ya sea se lo merecieran o no por su rendimiento o el de su 
organización. En general, la estrategia de aumento tradicional del sueldo 
básico, si bien surte efecto en organizaciones tradicionales, no contribuye 
a promover los valores de las culturas laborales más recientes.  
 
En estas organizaciones más horizontales, el éxito individual y grupal 
depende del rendimiento y del crecimiento lateral de la fuerza laboral, es 
decir, de la adquisición de nuevas habilidades y competencias, por lo tanto, 
la estrategia de remuneración tradicional no motiva a los empleados para 
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que trabajen más rápido y mejor, con lo cual no se está respaldando los 
valores de una organización de este tipo como son: el rendimiento, la 
rapidez y la calidad. Es así como las algunas organizaciones han llegado a 
la conclusión que los programas de remuneración tradicionales han sido 
eclipsados por sus nuevas estructuras, estrategias y procesos laborales, 
ya que en lugar de respaldar a la organización, están siendo obstáculos 
para su crecimiento y éxito. 
 
Por esto, se ha comenzado a buscar nuevas estrategias salariales que 
ayuden a impulsar y respaldar los nuevos valores de las organizaciones 
actuales, como son la calidad, el servicio al cliente, el trabajo en equipo y 
la productividad. El cambio en las compensaciones de las organizaciones 
actuales ha sido, en general, hacia estrategias de remuneración variable 
basadas en el rendimiento. Estas estrategias incluyen variados programas 
de incentivo y remuneran tanto el rendimiento individual como el grupal, 
por lo tanto, los aumentos o disminuciones dependen de estos 
rendimientos. 
 
H5: La dimensión Rendimiento y remuneración del clima organizacional 
influye significativamente en la gestión administrativa de la Red 

















Tabla de contingencia de la dimensión rendimiento y remuneración 
de la gestión administrativa de la Red de Salud Condorcanqui, 
Amazonas – 2016 
RENDIMIENTO Y REMUNERACION 
GESTION ADMINISTRATIVA 
Total 
Deficiente Eficiente Muy Eficiente 
 
Desfavorable 
N° 2 9 9 20 
% 4,0% 18,0% 18,0% 40,0% 
Favorable 
N° 0 7 23 30 
% 0,0% 14,0% 46,0% 60,0% 
Total 
N° 2 16 32 50 
% 4,0% 32,0% 64,0% 100,0% 
Tau-b de Kendall (τ) = 0.38          Sig. P = 0.001< 0.01  
Fuente: Instrumentos aplicados a los trabajadores de la Red de Salud Condorcanqui, 
Amazonas-2016. 
Interpretación:  
En la Tabla 13 se observa que el 46.0% de los trabajadores perciben un 
nivel favorable en la dimensión rendimiento y remuneración y un nivel muy 
eficiente en la gestión Administrativa, en tanto que el 18,0% de los 
trabajadores perciben un nivel desfavorable en la dimensión rendimiento y 
remuneración y un nivel muy eficiente en la gestión administrativa, 
demuestran los porcentajes mostrados la influencia que ejercen las 
variables y sus dimensiones en la relación causal. También se observa que 
el coeficiente de contingencia del estadístico de prueba Tau-b de kendall 
es τ= 0.38, con nivel de significancia menor al 1% de significancia estándar 
(P < 0.01); demostrándose que la dimensión rendimiento y remuneración 
del clima organizacional influye significativamente en la gestión 






 Objetivo Específico  
 
Determinar la influencia de la dimensión Flexibilidad del clima 
organizacional en la gestión administrativa de la Red de Salud 
Condorcanqui, Amazonas, 2016. 
La dimensión de la flexibilidad laboral, tiene que ver con la necesidad de la 
empresa moderna de contar con fuerza de trabajo capaz de adaptarse 
fácilmente a las fluctuaciones de la demanda, e intervenir directa o 
indirectamente en la mejora de la calidad de la producción y de los 
productos finales (sean estos bienes o servicios), en lo que podemos 
denominar “la nueva ola de la gerencia” (De la Garza, 2003). 
 
La flexibilidad de la organización del trabajo sustenta la búsqueda de la 
adaptabilidad constante en modelos de producción basados en 
información, conocimiento y el uso de “materia gris”, también denominado 
desarrollo del “capital intelectual” (Anez, 2005); en sistemas dinámicos de 
mejora continua; en una estructura empresarial moderna en forma de red 
flexible y descentralizada que responda a una dirección estratégica, pero 
conservando una alta autonomía en cada nodo; y en trabajadores vistos 
como socios técnicos en la innovación y generación de riqueza. 
 
En concordancia con esto, se estimula un trabajador organizado en forma 
colectiva, usualmente en base a grupos de trabajo, periódicos y de corta 
permanencia, para la resolución de tareas o problemas puntuales. Por otro 
lado, a través del aplanamiento de la estructura jerárquica de la empresa, 









H6: La dimensión Flexibilidad del clima organizacional influye 
significativamente en la gestión administrativa de la Red de Salud 
Condorcanqui, Amazonas, 2016. 
 
Tabla 14 
Tabla de contingencia de la dimensión flexibilidad de la gestión 




Deficiente Eficiente Muy Eficiente 
 
Desfavorable 
N° 1 9 7 17 
%  2,0% 18,0% 14,0% 34,0% 
Favorable 
N° 1 7 23 31 
%  2,0% 14,0% 46,0% 62,0% 
Muy Favorable 
N° 0 0 2 2 
%  0,0% 0,0% 4,0% 4,0% 
Total 
N° 2 16 32 50 
%  4,0% 32,0% 64,0% 100,0% 
Tau-b de Kendall (τ) = 0.33          Sig. P = 0.001< 0.01   
Fuente: Instrumentos aplicados a los trabajadores de la Red de Salud Condorcanqui, 
Amazonas-2016. 
Interpretación:  
En la Tabla 14 se observa que el 46.0% de los trabajadores perciben un 
nivel favorable en la dimensión flexibilidad y muy eficiente en la gestión 
Administrativa, en tanto que el 18,0% de los trabajadores perciben un nivel 
desfavorable en la dimensión flexibilidad y un nivel eficiente en la gestión 
administrativa;  mientras que un  4.0% de los trabajadores perciben un 
nivel muy favorable en la dimensión flexibilidad y un nivel muy eficiente en 
la gestión administrativa, demuestran los porcentajes  mostrados la 
influencia que ejercen las variables y sus dimensiones en la relación 
causal. También se observa que el coeficiente de contingencia del 
estadístico de prueba Tau-b de kendall es τ= 0. 33, con nivel de 
significancia menor al 1% de significancia estándar (P < 0.01); 
demostrándose que la dimensión flexibilidad del clima organizacional 
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influye significativamente en la gestión administrativa de la Red de Salud 
























4.2. Discusión de resultados 
 
En las últimas décadas las empresas han conformado una fusión entre la 
estructura, los procesos y el comportamiento de los individuos, éstas se 
consideran parte de un sistema abierto que está en constante interacción 
con el ambiente. El clima de una organización es percibido por los 
individuos que allí laboran y determinan su comportamiento, éste 
comportamiento tiene una gran variedad de consecuencias para la 
organización; ya que condiciona en gran medida el desenvolvimiento y 
desempeño de las personas en su labor tendiendo a afectar 
favorablemente o no en aspectos como: productividad, satisfacción, 
rotación y adaptación (Sosa y Escalona, 2013, p. 1). 
 
A medida que ha transcurrido el tiempo se ha notado la relevancia que 
tiene el estudio y análisis del clima organizacional que, aunque sencillo, es 
vital para el logro de los objetivos de la institución. Ya no basta solamente 
con vender grandes cantidades de productos, sino que es imprescindible 
tomar en cuenta a aquellos que están detrás de la elaboración del bien y 
de cómo se sienten con respecto a las relaciones interpersonales en su 
área de trabajo, si están suficientemente motivados, si están satisfechos 
con la remuneración percibida, si se sienten coaccionados en el momento 
de emprender una idea, todo esto con el propósito de mejorar el ambiente 
de trabajo continuamente y de hacer las labores más agradables para el 
trabajador, logrando así los objetivos de la organización exitosamente 
(Sosa & Escalona, 2013, p. 2). 
 
La sociedad ha perdido el aprecio por los valores y los ideales, como la 
honestidad, el trabajo duro, el hacer con emotividad cada tarea asignada, 
el obtener resultados perdurables. Los directivos están más satisfechos por 
los resultados que por la forma como se llega a ellos, de allí que el 
desarrollo empresarial haya denotado mayor credibilidad en lo empírico 
que en lo que se enseña en las aulas de clase de las facultades de 
administración. Se debería entonces mantener una ética administrativa en 
donde se pueda gestionar de acuerdo a ideales, más que por la norma o 
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imposición; también se debería desarrollar formas de competencia más 
colaborativas, cambiando el esquema de competencia destructiva, 
desesperada por vencer al enemigo (Cabrera, 2009, p. 17). 
 
El directivo debe convertir el ideal administrativo en el fin de la empresa, el 
cual debe propender por la vida y lo socialmente subyacente, las empresas 
son las responsables de identificar las necesidades de una sociedad, para 
poder satisfacerlas a través de la producción de bienes y servicios. Luego 
el fin de toda empresa está en el debido cumplimiento en la producción de 
esos bienes y servicios en función de que estos contribuyan en el 
mantenimiento de la vida. El factor de enriquecimiento debe ser una 
consecuencia natural si se tiene claro el ideal, no se puede catalogar como 
el objetivo último de toda empresa, es una simple consecuencia y nada 
más (Cabrera, 2009, p. 32). 
 
El clima representa la personalidad de una organización y podría definirse 
como la percepción que los trabajadores se forman de la organización a la 
que pertenecen y que incide directamente en el desempeño de la 
organización; describe un grupo de características que muestra una 
organización o parte de ella. 
 
Como se puede apreciar, el clima organizacional a pesar de no poderse 
tocar ni ver, si se puede sentir como algo que afecta los comportamientos 
de las personas que forman una organización, así como el clima se ve 
afectado por la relación existente entre la organización como tal y sus 
integrantes. Por lo tanto, y de acuerdo a los expertos, se pudiera decir que 
el clima organizacional está integrado por muchos elementos entre los 
cuales se citan: el aspecto individual de los empleados en el que se 
consideran actitudes, percepciones, personalidad, valores, aprendizaje, 
etc.; los grupos dentro de la organización, su estructura, procesos, 
cohesión, normas y papeles; la motivación, necesidades, esfuerzo y 
refuerzo; el liderazgo, el poder, las políticas, la influencia, el estilo; la 
estructura; los procesos organizacionales, la evaluación, el sistema de 
remuneración, la comunicación y el proceso de toma de decisiones. 
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La naturaleza del clima organizacional es que este representa las 
percepciones que la persona tiene de la organización en la cual trabaja y la 
opinión que posee de ella en términos de las variables que el mismo 
individuo ayuda a definir. Así mismo y para efectos del modelo planteado, 
se consideró al Clima Organizacional como un factor interviniente 
resultante de la interacción entre la organización y sus trabajadores, el cual 
genera unos comportamientos que influyen necesariamente sobre la 
misma organización, y que viene a sintetizarse en la percepción que los 
miembros de la institución tienen del ambiente interno. 
 
Es innegable la necesidad de crear una cultura organizacional propia, ante 
la importancia estratégica que adquieren las actividades de investigación y 
desarrollo experimental para el crecimiento y autonomía de los países 
subdesarrollados, pues éstos no tienen forma de incorporarse ampliamente 
a la nueva revolución tecnológica en marcha si no generan capacidades 
endógenas de creatividad, selección de tecnologías, especialización de su 
propia producción de conocimientos e información y reflexión 
independientes acerca de sus problemas y de las capacidades disponibles 
para su solución. 
 
De la aplicación de los métodos estadísticos encontramos los siguientes 
resultados; en la Tabla 3, se evidencia que el nivel en la variable para el 
clima organizacional, es de nivel favorable con un 64% (32 trabajadores), 
seguido del nivel desfavorable con un 36% (18 trabajadores) mientras que 
el 0% (0 trabajadores) consideran el nivel muy desfavorable. Para García 
M. (2009, p. 43), el clima organizacional repercute en las motivaciones y el 
comportamiento que tienen los miembros de una organización, su origen 
está en la sociología en donde el concepto de organización dentro de la 
teoría de las relaciones humanas, enfatiza la importancia del hombre en su 
función del trabajo por su participación en un sistema social. 
Asimismo para Segredo A. (2009, p.78), en la actualidad, se le da gran 
importancia a la valoración del clima organizacional en las instituciones 
porque constituye un elemento esencial en el desarrollo de su estrategia 
organizacional planificada y posibilita a los directivos una visión futura de la 
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organización, es, además, un elemento diagnóstico de la realidad 
cambiante del entorno, puesto que permite identificar las necesidades 
reales de la institución en relación con el futuro deseado, para de esta 
forma trazar las acciones que deben iniciarse en el presente y que 
permitirán alcanzar la visión del futuro diseñado para la institución. 
La gestión es un nuevo estilo de pensamiento en torno a la organización, 
que es un conjunto de partes que operan con interdependencia para lograr 
objetivos comunes. El aplicar la gestión en una institución implica dirigir y 
solucionar problemas en cada una de sus partes. Teniendo en cuenta que 
las acciones emprendidas en una parte de la organización afectan a las 
demás partes de la misma, ya que están estrechamente vinculadas. 
 
La gestión implica poner en marcha nuevas acciones de cambio, esto se 
logra a través del análisis del pasado, el mismo que servirá como base 
para una proyección hacia el futuro. Lo anterior es necesario debido a que 
se tiene que tomar la experiencia para adelantarse a hechos que puedan 
presentarse, es decir, los errores cometidos en algún momento nos 
ayudará a mejorar nuestras acciones. 
 
El enfoque de gestión, está enmarcado dentro de un constante 
mejoramiento, con miras a lograr una mayor eficiencia y reducción de los 
costos con la mejor utilización de los recursos disponibles, para lo cual la 
institución deberá innovar sus políticas, normas y procedimientos las veces 
que sean necesarias, involucrando a todos los que la conforman, a través 
de la aportación de nuevas ideas para el negocio, de tal manera que el 
trabajo mejore día a día: y que la evolución de la gestión y el cambio se 
observen en una adecuada adaptación de la institución al medio ambiente, 
y en mejoras que hagan productivas las operaciones.  
 
En una empresa, organización o institución es fundamental contar con un 
conjunto de ideales en donde se establece la relación idónea entre sus 
propietarios, empleados y clientes constituyéndose así, el núcleo del 




Actualmente la gestión se encuentra en un periodo constante de 
transformación, la misma que debe estar dispuesta a experimentar 
mejoramientos continuos aplicando recursos humanos y herramientas 
cuantitativas, para perfeccionar todos los procesos que tenga una 
organización, por lo que es necesario desarrollar los siguientes 
componentes: planeación, coordinación, dirección y control, participación y 
toma de decisiones, flexibilidad organizacional, liderazgo y aprendizaje. 
 
La gestión es un elemento importante donde la sociedad organizada ha 
visto incrementada su importancia en el mundo actual más global y 
competitivo, y es reconocida como una ciencia al igual que el derecho, la 
medicina u otras profesiones que se practican con principios y normas. 
  
Según la Tabla 4, se evidencia que el nivel en la variable Gestión 
administrativa, es el nivel muy eficiente con un 64% (32 trabajadores), 
seguido del nivel eficiente con un 32% (16 trabajadores) mientras que el 
4% (2 trabajadores) consideran el nivel deficiente. Para Campos, S. (2011, 
p. 14), existen cuatro elementos importantes que están relacionados con la 
gestión administrativa, sin ellos es importante que estén relacionados con 
la gestión administrativa, sin ellos es imposible hablar de gestión 
administrativa, estos son: 5 • Planeación • Organización • Recursos 
Humanos • Dirección y control. 
Según la Tabla 5 se observa que de los niveles de la dimensión Autonomía   
predomina el nivel favorable con un 50% (25 trabajadores). Así mismo de 
los niveles de la dimensión relaciones sociales predomina el nivel favorable 
con un 64% (32 trabajadores). De igual forma de los niveles de la 
dimensión estructura organizacional impera el nivel favorable con un 74% 
(37 trabajadores). También se evidencia que de los niveles de la dimensión 
recompensa prevalece el nivel favorable con un 74% (37 trabajadores). Así 
mismo de los niveles de la dimensión rendimiento y remuneración 
predomina el nivel favorable con un 60% (30 trabajadores). Por último de 
los niveles de la dimensión flexibilidad predomina prevalece el nivel 
favorable con un 62%(31 trabajadores). Sin embargo analizando, podemos 
mencionar que la dimensión que está en mejor avance es la recompensa 
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porque sumando el 74% de favorable y 2% de muy favorable haríamos un 
total de 76% que significa que la mayor parte de trabajadores considera 
que el clima organizacional en lo referente a tema de recompensa favorece 
el clima organizacional de los trabajadores de la Red de Salud 
Condorcanqui, Amazonas – 2016, generando respuestas de mejor 
comportamiento institucional. 
En similar forma podemos decir que la dimensión que también se 
desarrolla es la estructura organizacional porque sumando el 74% de 
favorable y el 0% de muy favorable haríamos un total de 74%, lo que 
significa que la mayoría de trabajadores son conscientes que la estructura 
organizacional genera una oportuna división, agrupación y coordinación en 
las actividades de los diferentes niveles jerárquicos. Según Salazar J. 
(2009), un clima organizacional apropiado y una cultura colectiva avanzada 
facilitan que se generen compromisos más allá de los intereses 
personales, lo que redunda sin dudas en beneficio de toda la organización, 
en el desarrollo de una organización con una alta calidad de vida para el 
trabajador. Esto, a la vez, produce una gran estabilidad social dentro de la 
organización, porque los individuos se sienten a gusto con su trabajo, y 
serán, sin dudas, más productivos. 
Las recompensas y reconocimientos deben ser el resultado de los aportes 
y esfuerzos realizados, de la solidaridad y la capacidad de compartir e 
integrarse mostradas. En consecuencia, clima y cultura organizacional se 
encuentran estrechamente interrelacionados y son parte de un mismo 
sistema donde un cambio en una de ellas afecta a la otra y viceversa.  
Según la Tabla 6 se observa que de los niveles de la dimensión recursos 
humanos predomina el nivel muy eficiente con un 54% (27 trabajadores). 
Así mismo de los niveles de la dimensión actividades y procesos 
predomina el nivel muy eficiente con un 48% (24 trabajadores). De igual 
forma de los niveles de la dimensión recursos materiales impera el nivel 
eficiente con un 48% (24 trabajadores). También se evidencia que de los 




Así mismo de los niveles de la dimensión gestión financiera predomina el 
nivel muy eficiente con un 48% (24 trabajadores). Sin embargo analizando, 
podemos mencionar que la dimensión que está en mejor avance es 
actividades y procesos porque sumando el 48% de eficiente y  48% de 
muy eficiente haríamos un total de 96% que significa que la mayor parte de 
trabajadores considera que la gestión administrativa en lo referente a tema 
de actividades y procesos genera resultados favorables cuando hay una 
debida implementación sistemática en los trabajadores  de la Red de Salud 
Condorcanqui, Amazonas – 2016. 
En similar forma podemos decir que la dimensión que también se  
desarrolla gestión financiera porque sumando el 44% de eficiente y el 48% 
de muy eficiente haríamos un total de 92%, lo que significa que la mayoría 
de trabajadores son conscientes que la gestión financiera es favorable 
porque nos permite conocer los recursos de la gestión administrativa de la 
Red de Salud Condorcanqui, Amazonas – 2016. Según Casas A. (1989, 
p.7), la gestión de documentos es el conjunto de tareas y procedimientos 
orientados a lograr economía y eficiencia en la creación, el mantenimiento, 
el uso y la disposición de los documentos de una organización durante 
todo su ciclo de vida y de hacer que la información que contienen esté 
disponible en apoyo del quehacer de esa organización y de los usuarios 
externos a ella que lo requieran. 
La FAO (2004), señala que el ordenamiento y clasificación de datos e 
informaciones, estructurando de manera precisa categorías y relaciones, 
posibilitando de esta manera la constitución de bases de datos 
organizados” 
En la Tabla 7 se observa el resultado de la prueba de normalidad 
(kolmogorov-Smirnov) de la variable clima organizacional y gestión 
administrativa y sus dimensiones, denotándose que el nivel de significancia 
de la prueba de Kolmogorov-Smirnov la mayoría de valores son menores 
al 5% de significancia estándar (p < 0.05), en las dimensiones autonomía, 
relaciones sociales, estructura organizacional, recompensa, rendimiento y 
remuneración y flexibilidad demostrándose que se distribuyen de manera 
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no normal, por lo tanto se determina utilizar pruebas no paramétricas para 
analizar la relación de causalidad entre las variables y este caso usaremos 
el coeficiente de contingencia del estadístico de prueba Tau-b de Kendall. 
La calidad de vida laboral de una organización es el entorno, el ambiente, 
el aire que se respira en ella. Los esfuerzos para mejorar la vida laboral 
constituyen tareas sistemáticas que llevan a cabo las organizaciones o 
instituciones para proporcionar a los empleados una oportunidad de 
mejorar la calidad del servicio que presta, ayudar a renovar sus puestos o 
cargos laborales y contribución a la organización, de un ambiente de 
mayor confianza y respeto. 
El clima organizacional se refiere al ambiente propio de la organización, 
quien ejerce una influencia directa en la conducta y comportamiento de 
todos y cada uno de los miembros que laboran en una organización, 
reflejando en ella las facilidades o dificultades que encuentra el trabajador 
para aumentar o disminuir su productividad y calidad de su servicio o 
encontrar un equilibrio en él. 
Asimismo, la gestión administrativa es el apoyo que brinda los recursos 
humanos y materiales para el logro de los objetivos de la Red de Salud 
Condorcanqui, Amazonas en los plazos establecidos. Para movilizar los 
recursos, la dirección desempeña funciones técnico-administrativas como: 
jurídico legal, presupuesto, personal, estadística, información y 
comunicación, contable y financiera, y abastecimiento. 
En la Tabla 8 se observa que el 48.0% de los trabajadores perciben un 
nivel favorable en el clima organizacional y un nivel muy eficiente en la 
gestión administrativa, en tanto que el 18.0% de los trabajadores perciben 
un nivel desfavorable en el clima organizacional y un nivel eficiente en la 
gestión administrativa. También se observa que el coeficiente de 
contingencia del estadístico de prueba Tau-b de kendall es τ= 0.29, con 
nivel de significancia menor al 1% de significancia estándar (P < 0.01); 
demostrándose que el clima organizacional influye significativamente en la 
gestión administrativa de la Red de Salud Condorcanqui, Amazonas-2016.  
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La autonomía individual puede definirse como la libertad de toda persona 
de desarrollar su personalidad siempre que no afecte los derechos de otras 
personas. Esta autonomía individual supone la existencia de 
comportamientos sobre los cuales cada persona, puede decidir. Trabajar 
con autonomía significa haberse ganado la suficiente confianza para que te 
permitan realizar determinadas tareas de esta manera. Por tanto, para 
trabajar con autonomía hay que ganárselo y que para mantener o incluso 
incrementar ese estatus hay que mantener un posición de responsabilidad 
y producir buenos resultados. 
 
Dar autonomía a determinadas personas que tienes a tu cargo, significa 
dar margen para que puedan desarrollar el trabajo que tengan 
encomendado y para tomar decisiones dentro del dominio de tareas que 
tienen asignadas. Esta autonomía, permitirá que estas personas ganen en 
autoconfianza, motivación y en creatividad (entendiéndose creatividad en 
este caso como la capacidad de encontrar un mayor abanico de soluciones 
y alternativas antes los distintos problemas que puedan ir surgiendo) y por 
lo tanto produzcan mejores resultados, ya que supone un mayor reto 
personal y al fin y al cabo son los retos lo que nos hacen evolucionar. 
Dicha mejora no sólo es consecuencia de la motivación, sino porque 
probablemente estas personas son capaces de manejar mejor el día a día 
de sus tareas porque están más familiarizadas con ellas que otra persona 
que esté más alejada de ese ámbito de actuación. 
 
Dar autonomía no significa dar carta blanca ya que la responsabilidad final 
del resultado del trabajo, sea bueno o sea malo es de quién asigna la tarea 
y también porque es necesario dar coherencia a lo que se hace, 
poniéndose en contexto con otros trabajos que se estén realizando dentro 
del Departamento o de la Organización. Todo esto implica que sea 
necesario que aunque se dote de autonomía a una persona o a un equipo, 
se establezcan líneas de comunicación de carácter vertical y horizontal 
para permitir el seguimiento de los trabajos. Sin comunicación, el riesgo de 
que la autonomía derive en problemas y que se convierta en un elemento 




La autonomía es necesario modularla en función del tipo de tarea, de los 
conocimientos y experiencias que posea el trabajador y de la confianza 
que haya sabido ganarse. Una autonomía mal asignada o mal modulada 
puede traer consecuencias muy negativas, de la misma forma que si la 
asignación se realiza correctamente podrá permitir la consecución de 
importantes beneficios, no solo para el proyecto, sino también para el 
trabajador, que permitirá estar más motivado y realizado. 
 
En la Tabla 9 se observa que el 40.0% de los trabajadores perciben un 
nivel favorable en la dimensión autonomía y un nivel muy eficiente en la 
gestión Administrativa, en tanto que el 24,0% de los trabajadores perciben 
un nivel desfavorable en la dimensión autonomía y un nivel eficiente en la 
gestión administrativa; demuestran los porcentajes mostrados la influencia 
que ejercen las variables y sus dimensiones en la relación causal. También 
se observa que el coeficiente de contingencia del estadístico de prueba 
Tau-b de kendall es τ= 0.34, con nivel de significancia menor al 1% de 
significancia estándar (P < 0.01); demostrándose que la dimensión 
Autonomía del clima organizacional influye significativamente en la gestión 
administrativa de la Red de Salud Condorcanqui, Amazonas, 2016; 
sostiene Cano F. (2006, p.25), que la autonomía técnica consiste en que 
los órganos administrativos no están sometidos a las reglas de gestión 
administrativa y financiera que, en principio, son aplicables a todos los 
servicios centralizados del Estado, así también existe la  autonomía 
orgánica mantiene un régimen jurídico especial e independiente y puede 
comprender no sólo los servicios públicos, sino otros fines del Estado. 
Las relaciones sociales es la necesidad personal de contar con la amistad 
de personas con las que se puedan compartir los propios bienes; para él, 
en toda relación interpersonal debe haber diplomacia y cortesía pues son 
una parte importante de la vida del ser humano. (Nápoles, 2012). 
 
La relación social laboral, entendida como el vínculo que se establece 
entre dos o más personas en el ámbito laboral o de trabajo, es decir, 
plantea que las relaciones laborales son aquellas que se generan entre 
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aquel que ofrece su fuerza de trabajo (ya sea física o mental) y aquel que 
ofrece el capital o los medios de producción para que la primer persona 
realice la tarea; en este sentido, expone que una de las características más 
distintivas de las relaciones laborales es que suelen ser desequilibradas en 
el sentido de que siempre en ellas hay alguien que tiene el poder de 
comenzarlas o terminarlas según su conveniencia (Pinilla, 1972). 
 
Todas las personas establecen numerosas relaciones de diversa índole a 
lo largo de la vida y a través de estas intercambian y construyen 
experiencias, conocimientos, formas de sentir y de ver la vida; además de 
compartir necesidades, intereses y afectos.  
 
Los objetivos más importantes en la vida de las personas es el lograr 
establecer, mantener y mejorar las relaciones de pertenencia, comunión e 
intimidad. Asimismo, las relaciones sociales son fundamentales en el 
desarrollo integral de la persona, ya que gracias a estos intercambios el 
individuo obtiene refuerzos sociales que favorecen la adaptación al 
contexto.  
 
Particularmente el interés por las relaciones sociales surge del 
descubrimiento de esta denominada necesidad de pertenencia o afiliación 
que es común a todo ser humano; en este sentido, la necesidad de 
pertenencia es concebida como un motivo humano que impulsa a 
establecer contacto social con los demás y a formar y mantener relaciones 
personales duraderas, positivas y con gran contenido de significado. 
 
En la Tabla 10 se observa que el 48.0% de los trabajadores perciben un 
nivel favorable en la dimensión relaciones sociales y un nivel muy eficiente 
en la gestión Administrativa, en tanto que el 18,0% de los trabajadores 
perciben un nivel desfavorable en la dimensión relaciones sociales y un 
nivel eficiente en la gestión administrativa; demuestran los porcentajes 
mostrados la influencia que ejercen las variables y sus dimensiones en la 
relación causal. También se observa que el coeficiente de contingencia del 
estadístico de prueba Tau-b de kendall es τ= 0.33, con nivel de 
significancia menor al 1% de significancia estándar (P < 0.01); 
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demostrándose que la dimensión relaciones sociales del clima 
organizacional influye significativamente en la gestión administrativa de la 
Red de Salud Condorcanqui, Amazonas, 2016;  Ferris, et. al (1995), 
señalan que la gestión de recursos humanos se ha definido como “la 
ciencia y la práctica que se ocupan de la naturaleza de las relaciones de 
empleo y del conjunto de decisiones, acciones y cuestiones vinculadas a 
dichas relaciones. 
El Organigrama Estructural de cualquier organización es la piedra angular 
para el desenvolvimiento diario de la misma, si en una empresa no se ha 
desarrollado de acuerdo a sus necesidades, difícilmente mantendrá un 
orden lógico, constituye un dispositivo eficaz para establecer las relaciones 
de ejecución, definir las áreas de responsabilidad y fijar las mismas en 
todos los niveles departamentales e individuales. 
 
Si se acepta que una estructura organizacional es “la forma como se 
dividen, agrupan y coordinan formalmente las tareas de trabajo” (Robbins, 
2000, p.478), es fácil entender cómo una estructura tiene relación con las 
actitudes y el comportamiento de las personas de una organización en 
particular. Dentro de los muchos elementos que se encuentran en 
cualquier estructura, se tuvieron en cuenta, para el modelo, las normas y 
reglas, la autoridad, la responsabilidad y las relaciones entre áreas en la 
organización. 
 
Dado que, es una necesidad contar con adecuada estructura 
organizacional en la Red de Salud Condorcanqui, Amazonas, y con base 
en la misión y objetivos de la Institución se busca el ordenamiento lógico 
de sus distintas áreas y la coordinación entre las mismas, evitando la 
pérdida de recursos humanos y económicos y sobre todo brindando 
servicios de calidad.  
 
En la Tabla 11 se observa que el 54.0% de los trabajadores perciben un 
nivel favorable en la dimensión estructura organizacional y un nivel muy 
eficiente en la gestión Administrativa, en tanto que el 16,0% de los 
trabajadores perciben un nivel desfavorable en la dimensión estructura 
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organizacional y un nivel eficiente en la gestión administrativa, demuestran 
los porcentajes mostrados la influencia que ejercen las variables y sus 
dimensiones en la relación causal. También se observa que el coeficiente 
de contingencia del estadístico de prueba Tau-b de kendall es τ= 0.77, con 
nivel de significancia menor al 1% de significancia estándar (P < 0.01); 
demostrándose que la dimensión estructura organizacional del clima 
organizacional influye significativamente en la gestión administrativa de la 
Red de Salud Condorcanqui, Amazonas, 2016. Se corrobora con lo 
manifestado por Gómez, 2007, p. 5), el cual indica que las organizaciones 
tienen una estructura la cual se define como un “esquema formal de 
relaciones, comunicaciones, procesos de decisión, procedimientos y 
sistemas dentro de un conjunto de personas, unidades, factores materiales 
y funciones con vistas a la consecución de objetivos”, así también 
Mintzberg: (1984), señala que la estructura organizacional es el conjunto 
de todas las formas en que se divide el trabajo en tareas distintas y la 
posterior coordinación de las mismas. 
Cuando las organizaciones son exitosas, tienden a crecer o, como mínimo 
a sobrevivir. El crecimiento exige mayor complejidad en los recursos 
necesarios para ejecutar las operaciones, ya que aumenta el capital, se 
incrementa la tecnología, las actividades de apoyo, etc.; además provoca 
el aumento del número de personas y genera la necesidad de intensificar 
la aplicación de conocimientos, habilidades y destrezas indispensables 
para mantener la competitividad de la organización; así se garantiza que 
los recursos materiales, financieros y tecnológicos se utilicen con eficiencia 
y eficacia, y que las personas representen la diferencia competitiva que 
mantiene y promueve el éxito organizacional: constituyen la competencia 
básica de la organización, su principal ventaja competitiva en un mundo 
globalizado inestable, cambiante y competitivo en extremo. 
 
Las personas que trabajan en las organizaciones lo hacen en función de 
ciertas expectativas y resultados, y están dispuestas a dedicarse al trabajo 
y a cumplir las metas y los objetivos de la organización si esto les reporta 
algún beneficio significativo por su esfuerzo y dedicación. En otras 
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palabras, el compromiso de las personas en el trabajo organizacional 
depende del grado de reciprocidad percibido por ellas: en la medida en que 
el trabajo produce resultados esperados, tanto mayor será ese 
compromiso. De ahí la importancia de proyectar sistemas de recompensas 
capaces de aumentar el compromiso de las personas en la organización.  
 
Las recompensas organizacionales, tales como pagos, promociones y 
otros beneficios, son poderosos incentivos para mejorar la satisfacción del 
empleado y su desempeño. Por ello, los expertos en Desarrollo 
Organizacional se preocupan cada vez más por atender el diseño e 
implantación de dichos sistemas. Este reciente interés por los sistemas de 
recompensas como intervención se origina parcialmente en 
investigaciones sobre calidad de vida en el trabajo. Esta nueva perspectiva 
considera las recompensas como una parte integral de las organizaciones 
y sugiere que las mismas podrían ser congruentes con otros sistemas y 
prácticas organizacionales, tales como el análisis de la estructura 
organizacional, la filosofía de relaciones humanas de la alta dirección, 
diseño del trabajo, etcétera. 
 
Se han realizado numerosas investigaciones sobre este tema. Desde una 
perspectiva individual, relacionada con la calidad de vida en el trabajo, las 
recompensas deben de ser suficientes para satisfacer las necesidades del 
personal. De no ser así, los empleados no estarán contentos ni satisfechos 
en la organización, ya que tienden a comparar los sistemas de 
recompensas con los de otras empresas. Asimismo, quieren que las 
recompensas sean otorgadas de manera equitativa, por lo cual comparan 
sus recompensas con las recibidas por otros miembros de la organización. 
Por ello es importante, que los sistemas de recompensas sean diseñados 
de acuerdo con las necesidades de los individuos.  
 
En la Tabla 12 se observa que el 50.0% de los trabajadores perciben un 
nivel favorable en la dimensión recompensa y un nivel muy eficiente en la 
gestión Administrativa, en tanto que el 12,0% de los trabajadores perciben 
un nivel desfavorable en la dimensión recompensa y un nivel muy eficiente 
en la gestión administrativa; demuestran los porcentajes mostrados la 
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influencia que ejercen las variables y sus dimensiones en la relación 
causal. También se observa que el coeficiente de contingencia del 
estadístico de prueba Tau-b de kendall es τ= 0.86, con nivel de 
significancia menor al 1% de significancia estándar (P < 0.01); 
demostrándose que la dimensión recompensa del clima organizacional 
influye significativamente en la gestión administrativa de la Red de Salud 
Condorcanqui, Amazonas, 2016. Para Flannery, et. al (1997), en la 
organización funcional tradicional, se le pagaba al personal principalmente 
a través de salarios básicos. 
Estos se determinaban, por lo general, a través de tres factores: la tarea 
específica, la necesidad de mantener cierto nivel de equidad entre los 
empleados de la organización y la necesidad de pagar salarios que fueran 
competitivos con relación al mercado, la industria o la región en este 
contexto, el salario se basaba en las habilidades individuales y específicas 
que una persona aportaba a una tarea determinada. No se alentaba a los 
empleados a desarrollar otras habilidades, ni se los remuneraba por 
atributos como la flexibilidad, el razonamiento práctico y la aptitud para 
trabajar con otros. 
El mensaje era simple: “haga su trabajo, hágalo bien y nosotros nos 
haremos cargo de usted”. Así una vez que se habían establecido los 
niveles salariales iniciales, los aumentos de sueldo para la mayoría de los 
empleados asalariados tradicionales resultaban de las promociones o 
ascensos, del mérito o del aumento del coste de vida (Flannery, et. al, 
1997). De esta manera, los empleados estaban habituados a esperar que 
llegara el aumento por “mérito”, ya sea se lo merecieran o no por su 
rendimiento o el de su organización. En general, la estrategia de aumento 
tradicional del sueldo básico, si bien surte efecto en organizaciones 
tradicionales, no contribuye a promover los valores de las culturas 
laborales más recientes.  
En estas organizaciones más horizontales, el éxito individual y grupal 
depende del rendimiento y del crecimiento lateral de la fuerza laboral, es 
decir, de la adquisición de nuevas habilidades y competencias, por lo tanto, 
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la estrategia de remuneración tradicional no motiva a los empleados para 
que trabajen más rápido y mejor, con lo cual no se está respaldando los 
valores de una organización de este tipo como son: el rendimiento, la 
rapidez y la calidad. Es así como las algunas organizaciones han llegado a 
la conclusión que los programas de remuneración tradicionales han sido 
eclipsados por sus nuevas estructuras, estrategias y procesos laborales, 
ya que en lugar de respaldar a la organización, están siendo obstáculos 
para su crecimiento y éxito. 
 
Por esto, se ha comenzado a buscar nuevas estrategias salariales que 
ayuden a impulsar y respaldar los nuevos valores de las organizaciones 
actuales, como son la calidad, el servicio al cliente, el trabajo en equipo y 
la productividad. El cambio en las compensaciones de las organizaciones 
actuales ha sido, en general, hacia estrategias de remuneración variable 
basadas en el rendimiento. Estas estrategias incluyen variados programas 
de incentivo y remuneran tanto el rendimiento individual como el grupal, 
por lo tanto, los aumentos o disminuciones dependen de estos 
rendimientos. 
 
En la Tabla 13 se observa que el 46.0% de los trabajadores perciben un 
nivel favorable en la dimensión rendimiento y remuneración y un nivel muy 
eficiente en la gestión Administrativa, en tanto que el 18,0% de los 
trabajadores perciben un nivel desfavorable en la dimensión rendimiento y 
remuneración y un nivel muy eficiente en la gestión administrativa, 
demuestran los porcentajes mostrados la influencia que ejercen las 
variables y sus dimensiones en la relación causal. También se observa que 
el coeficiente de contingencia del estadístico de prueba Tau-b de kendall 
es τ= 0.38, con nivel de significancia menor al 1% de significancia estándar 
(P < 0.01); demostrándose que la dimensión rendimiento y remuneración 
del clima organizacional influye significativamente en la gestión 
administrativa de la Red de Salud Condorcanqui, Amazonas, 2016. 
La dimensión de la flexibilidad laboral, tiene que ver con la necesidad de la 
empresa moderna de contar con fuerza de trabajo capaz de adaptarse 
fácilmente a las fluctuaciones de la demanda, e intervenir directa o 
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indirectamente en la mejora de la calidad de la producción y de los 
productos finales (sean estos bienes o servicios), en lo que podemos 
denominar “la nueva ola de la gerencia” De la Garza, (2003) 
 
La flexibilidad de la organización del trabajo sustenta la búsqueda de la 
adaptabilidad constante en modelos de producción basados en 
información, conocimiento y el uso de “materia gris”, también denominado 
desarrollo del “capital intelectual” (Anez, 2005); en sistemas dinámicos de 
mejora continua; en una estructura empresarial moderna en forma de red 
flexible y descentralizada que responda a una dirección estratégica, pero 
conservando una alta autonomía en cada nodo; y en trabajadores vistos 
como socios técnicos en la innovación y generación de riqueza. 
 
En concordancia con esto, se estimula un trabajador organizado en forma 
colectiva, usualmente en base a grupos de trabajo, periódicos y de corta 
permanencia, para la resolución de tareas o problemas puntuales. Por otro 
lado, a través del aplanamiento de la estructura jerárquica de la empresa, 
se logra una flexibilización de las tareas y de los puestos de trabajo (Anez, 
2005). 
 
En la Tabla 14 se observa que el 46.0% de los trabajadores perciben un 
nivel favorable en la dimensión flexibilidad y muy eficiente en la gestión 
Administrativa, en tanto que el 18,0% de los trabajadores perciben un nivel 
desfavorable en la dimensión flexibilidad y un nivel eficiente en la gestión 
administrativa;  mientras que un  4.0% de los trabajadores perciben un 
nivel muy favorable en la dimensión flexibilidad y un nivel muy eficiente en 
la gestión administrativa, demuestran los porcentajes  mostrados la 
influencia que ejercen las variables y sus dimensiones en la relación 
causal. También se observa que el coeficiente de contingencia del 
estadístico de prueba Tau-b de kendall es τ= 0. 33, con nivel de 
significancia menor al 1% de significancia estándar (P < 0.01); 
demostrándose que la dimensión flexibilidad del clima organizacional 
influye significativamente en la gestión administrativa de la Red de Salud 
Condorcanqui, Amazonas, 2016. 
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El estudio del clima organizacional es algo necesario y fundamental para 
cualquier empresa e institución, ya que este es el indicador más preciso 
que demuestra los niveles que se tienen en la organización en cuanto a 
relaciones laborales. Gracias al clima organizacional podemos predecir 
una serie de sucesos que se desencadenarán a partir de la valencia que 
tenga, si es positivo podemos esperar muchos beneficios tanto para los 
empleados como para la organización misma, en cambio sí es negativa, se 
esperarán pérdidas, gastos, conflictos y demás situaciones adversas que 
pueden llevar a la organización a la quiebra o al incumplimiento de los 
fines  por los que se creó. 
Además, el clima Organizacional contribuye a que los empleados o  
funcionarios mejoren sus percepciones con respecto a su lugar de trabajo, 
la toma de decisiones, las relaciones interpersonales entre jefes y 
compañeros, asimismo permite desarrollar una comunicación informal 
entre miembros de una  empresa u institución. El clima organizacional 
contribuye a una adecuada gestión administrativa, puesto que a través de 
esta se mide la participación, diferencias culturales, superación de 
conflictos, entre otros que se suscitan en el interior de la red de salud. 
Este  estudio nos permitió describir y analizar con objetividad la relación 
entre el clima organizacional y su influencia en la gestión administrativa de 
la Red de Salud Condorcanqui, permitiendo conocer el clima 
organizacional en el que se desenvuelve el trabajador de salud en su 
institución, puesto que es sabido que la calidad de las relaciones e 
interacciones entre los agentes del proceso de salud tienen una 












- El clima organizacional influye significativamente en la gestión administrativa 
de la Red de Salud Condorcanqui, Amazonas-2016; por lo que se acepta la 
hipótesis de investigación y se rechaza la hipótesis nula. 
 
- El nivel del clima organizacional de la Red de Salud Condorcanqui, 
Amazonas -2016 es el nivel favorable con un 64%. 
 
- El nivel de la gestión administrativa de la Red de Salud Condorcanqui, 
Amazonas- 2016 es el nivel muy eficiente con un 64%. 
 
- La dimensión Autonomía del clima organizacional influye significativamente 
en la gestión administrativa de la Red de Salud Condorcanqui, Amazonas, 
2016. 
 
- La dimensión Relaciones sociales del clima organizacional influye 
significativamente en la gestión administrativa de la Red de Salud 
Condorcanqui, Amazonas, 2016. 
 
- La dimensión Estructura organizacional del clima organizacional influye 
significativamente en la gestión administrativa de la Red de Salud 
Condorcanqui, Amazonas, 2016. 
 
- La dimensión Recompensa del clima organizacional influye significativamente 
en la gestión administrativa de la Red de Salud Condorcanqui, Amazonas, 
2016. 
 
- La dimensión Recompensa del clima organizacional influye significativamente 
en la gestión administrativa de la Red de Salud Condorcanqui, Amazonas, 
2016. 
 
- La dimensión Flexibilidad del clima organizacional influye significativamente 








- A la Gerencia de red de salud, la creación de políticas y estrategias que 
permitan reforzar el clima organizacional en el interior de la red, para ello se 
tendrá  que describir y analizar con objetividad las relaciones  de esta última 
con la gestión administrativa institucional. 
 
- Al área de recursos humanos, la creación de talleres que refuercen vínculos 
interpersonales entre el personal de la  red, permitiendo que se relaciones,  
con la finalidad de que  estos contribuyan al buen desarrollo de la institución. 
 
- A los empleados de la red, propongan la implementación de un nuevo  
sistema de mejora  de actividades y procesos, que permitan un mejor manejo 
de los documentos, contribuyendo así a la eliminación de trámites 
burocráticos. 
 
- A la gerencia de  la red de salud, implementar un diseño estratégico en base 
a esta investigación, a fin de mejorar los procesos administrativos que 
permitan tener un clima organizacional agradable para el mejor desempeño 
de las funciones de los servidores públicos. 
 
-  Modificar el espacio físico para evitar falencias por parte del personal en el 
momento de  realizar las funciones diarias, tomar en consideración la 
ubicación del material que se encuentran en las oficinas y acondicionarlas de 
manera que el empleado se sienta cómodo y realice sus funciones de modo 
eficaz. 
 
- Al área de recursos humanos establecer estrategias de motivación e incentivo 
para lograr la satisfacción en las funciones de los servidores públicos de la 
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CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
Edad: ________                      Sexo:   Masculino                        Femenino  
 
Institución: _______________                        
 
El presente cuestionario tiene por finalidad recoger información para medir el nivel del clima 
organizacional en la Red de Salud Condorcanqui, Amazonas- 2016. Se les pide ser 
extremadamente objetivos, honestos y sinceros en sus respuestas. Agradeciendo de forma 
anticipada su valiosa participación y colaboración, considerando que los resultados de este 
estudio de investigación científica permitirán mejorar el Clima Organizacional de las 
instituciones, promoviendo ambientes de trabajo más gratos y cómodos.  
INSTRUCCIONES: 
El cuestionario consta de 44 ítems. Cada ítem incluye cuatro alternativas de respuestas. 
Lea con mucha atención cada una de los ítems y las opciones de las repuestas que le 
siguen. Para cada ítem marque sólo una respuesta con una equis (X) en la letra que 
considere que se aproxime más a su realidad, es decir cuántas veces ocurren estas 
situaciones en su institución.  
 Si no ocurre, marca la alternativa NUNCA   (0) 
 Si ocurre pocas veces, marca la alternativa A VECES   (1) 
 Si ocurre muchas veces, marca la alternativa CASI SIEMPRE   (2) 














Autonomía     
1 
Los trabajadores cuentan con suficiente 
independencia para el desarrollo de sus funciones.  
    
2 
Existe responsabilidad de los trabajadores en las 
funciones asignadas. 
    
3 
Los trabajadores conservan cierto grado de decisión 
sobre temas laborales. 
    
4 
Percepción positiva del trabajador acerca de la 
autodeterminación y responsabilidad en la toma de 
decisiones 
    
5 
Se cumplen sin necesidad de coacción los 
procedimientos del trabajo, metas y prioridades. 
    
6 
Cuentan con autonomía para planificar su propio 
trabajo. 
    
7 
La autonomía en el trabajo incrementa la motivación 
laboral de los trabajadores. 





Se permite un alto grado de iniciativa en el trabajo 
realizado. 
    
Relaciones sociales     
9 
Se aceptan y respetan las opiniones para 
comprender mejor y más profundamente a los 
demás. 
    
10 
Se fomenta la amabilidad y respeto en el entorno 
laboral. 
    
11 
Se promueve la crítica constructiva proporcionando al 
trabajador la información suficiente de lo que ha 
realizado mal. 
    
12 
Se consideran las relaciones sociales fundamentales 
en el desarrollo integral de la persona. 
    
13 
La relación interpersonal garantiza la formación de 
habilidades sociales y su consolidación. 
    
14 
La relación interpersonal permite alcanzar metas 
personales y objetivos comunes. 
    
15 
Se promueve el desarrollo de la confianza entre los 
miembros participantes de la relación laboral. 
    
Estructura organizacional     
16 
Se incentiva el compromiso con la Red de Salud 
Condorcanqui, Amazonas- 2016. 
    
17 
Se dividen, agrupan y coordinan las actividades de 
las organizaciones de acuerdo a los niveles 
jerárquicos. 
    
18 
Se establecen normas, reglas, políticas y 
procedimientos que facilitan el desarrollo de las 
actividades. 
    
19 
Existe una adecuada estructura organizacional en la 
Red de Salud Condorcanqui, Amazonas- 2016. 
    
20 
Se facilita la comunicación como base para mejorar 
la convivencia laboral. 
    
21 
La estructura de la organización determina los 
objetivos a alcanzar. 
    
22 
Se asignan responsabilidades de las diferentes 
funciones y procesos acorde a las habilidades y 
capacidades. 
    
23 
Se usa la planificación estratégica en diversas 
actividades optimizando los recursos. 
    
Recompensa     
24 
Se premia e incentiva oportunamente por el trabajo 
realizado. 
    
25 
Se utiliza el premio o incentivo en lugar del castigo o 
coacción hacia el trabajador. 
    
26 
Se reconocen y valoran las capacidades las 
habilidades laborales sin distinción de jerarquías. 
    
27 
Se genera un mayor compromiso laboral entre jefes y 
trabajadores. 
    
28 
Los jefes inmediatos muestran interés en el resultado 
de las tareas y reconoce el esfuerzo de los 
trabajadores. 
    
29 
La institución contribuye con el desarrollo profesional 
de los empleados. 
    
30 
Se promueve el sentimiento de pertenencia y el 
compromiso con la institución. 
    
31 
Las recompensas y reconocimientos influyen en el 
comportamiento y desempeño de los trabajadores. 
    




Se practica la equidad en las políticas de paga y 
promoción para ascensos. 
    
33 
Se ofrece un salario justo, apropiado y acorde con las 
actividades desarrolladas. 
    
34 
La adecuada compensación salarial genera 
satisfacción laboral y promueve un clima laboral 
óptimo. 
    
35 
Se aplican políticas salariales sobre la base de 
parámetros de eficacia y de resultados. 
    
36 
La escala salarial está orientada hacia el logro, 
fomentando el esfuerzo de los trabajadores. 
    
37 
El sistema de evaluación y recompensa económica 
estimula la conducta competitiva de los empleados. 
    
38 
Se eliminan las diferencias salariales entre 
trabajadores de un mismo rango. 
    
Flexibilidad     
39 
Los procedimientos y prácticas son innecesarias e 
interfieren con la ejecución del trabajo.  
    
40 
Se aceptan nuevas ideas y se promueve la 
creatividad. 
    
41 
Se admite la posibilidad de cambios en los planes 
laborales. 
    
42 
Se realizan cambios de manera constante sin alterar 
la estabilidad. 
    
43 
Se reduce la tensión y se propicia el manejo de áreas 
de conflictos. 
    
44 
La institución asume nuevos modelos de trabajo que 
favorecen la productividad. 






















CUESTIONARIO DE GESTION ADMINISTRATIVA 
Edad: ________                      Sexo:   Masculino                        Femenino  
Institución: _______________                        
 
El presente cuestionario tiene por finalidad recoger información para medir el nivel de la 
gestión administrativa y sus dimensiones en la Red de Salud Condorcanqui, Amazonas- 
2016. Así mismo se le pide ser extremadamente objetivo, honesto y sincero en sus 
respuestas.  
Se le agradece por anticipado su valiosa participación y colaboración, considerando que los 
resultados de este estudio de investigación científica permitirán mejorar la gestión 
administrativa, optimizando la utilización de los recursos materiales, financieros, 
tecnológicos y humanos disponibles.  
INSTRUCCIONES: 
El cuestionario consta de 50 ítems. Cada ítem incluye cuatro alternativas de respuestas. 
Lea con mucha atención cada una de los ítems y las opciones de las repuestas que le 
siguen. Para cada ítem marque sólo una respuesta con una equis (x) en la letra que 
considere que se aproxime más a su realidad, es decir cuántas veces ocurren estas 
situaciones en su institución.  
 Si no ocurre nunca, marca la alternativa NUNCA   (0) 
 Si ocurre pocas veces, marca la alternativa A VECES   (1) 
 Si ocurren muchas veces, marca la alternativa CASI SIEMPRE   (2) 
 Si ocurren continuamente, marca la alternativa SIEMPRE   (3) 




Recursos Humanos     
1 
Respetan en la provisión de personal en las etapas 
del proceso de selección. 
    
2 Realizan diseños innovados de cargos.     
3 
Aplican nuevas tendencia de evaluación del 
desempeño. 
    
4 
Perciben un liderazgo transformacional de la 
gerencia. 
    
5 Fomentan el trabajo en equipo.     
6 
Son los salarios distribuidos equitativamente de 
acuerdo a su función. 
    





Soluciona el sindicato los conflictos laborales de los 
trabajadores. 
    
9 
Implementan programas de capacitación técnicas y 
otros. 
    
10 Continúan estudios de maestría y doctorado.     
11 Realizan charlas para mejorar el clima laboral.     
12 Se han incrementado los costos de personal.     
13 Realizan auditorías al desempeño del personal.     
14 
Comparan el desempeño laboral con los estándares 
de control. 
    
15 Es el óptimo el número de trabajadores por área.     
16 Es el tiempo que trabajas el normado por ley.     
17 
Racionalizan al personal que brinda el servicio 
público. 
    
Actividades y procesos     
18 
Retan tu talento con tareas ambiciosas y lo 
suficientemente ejecutables para llevarlas a la 
práctica. 
    
19 
Cuentan con la dotación económica presupuestaria y 
equipo para ejecutarlas. 
    
20 
Son adecuadas las condiciones ambientales para la 
ejecución de los trabajos a ejecutar. 
    
21 
Es el adecuado el tiempo de espera para acceder al 
servicio. 
    
22 
Están disponibles las bases de datos informáticos de 
la administración. 
    
23 
Existe comunicación e información clara, concisa y 
orientada a las necesidades de los ciudadanos 
usuarios sobre los servicios que se presta. 
    
24 
Realizan la adecuación del servicio a las 
necesidades y expectativas del ciudadano. 
    
25 Es suficiente el horario de atención al público.     
26 Realizan una atención personalizada a los usuarios.     
27 
Están bien formados y capacitados para atender al 
usuario. 
    
28 
En la atención, cualquier personal es capaz de dar el 
servicio que requiere el usuario. 
    
29 Muestran interés por agilizar los trabajos.     
Recursos materiales     
30 
Son aprobados con las normativas vigentes los 
presupuestos planificados. 
    
31 Proveen de materiales de oficina.     
32 
Poseen modernas y adecuadas instalaciones y 
equipamientos. 
    
33 
Tienen las instalaciones buena ventilación y 
luminosidad para atención al público. 
    
34 Poseen tecnología y equipos modernos.     
35 
Son suficientes e idóneos los rótulos y 
señalizaciones. 
    
36 
Son suficientes la cantidad de equipos informáticos 
disponibles. 
    
37 
Son suficientes y modernos los equipos de 
comunicación. 
    
 Políticas Públicas     
38 Existe planificación estratégica en salud.     
39 Se incorpora a la ciudadanía en los asuntos de     
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gestión en salud. 
40 
Se práctica una continua fiscalización de la acción de 
los funcionarios. 
    
41 
La Red de Salud Condorcanqui, Amazonas busca 
satisfacer las necesidades de la ciudadanía 
adaptando sus políticas a las necesidades del 
espacio territorial. 
    
42 
Se asegura la transparencia, la participación, la 
vigilancia y la colaboración ciudadana. 
    
43 
Se cuenta con capacidad técnica para desarrollar 
políticas públicas en salud que sean eficaces. 
    
44 
Se construyen alianzas con organizaciones de los 
sectores público y privado. 
    
 Gestión Financiera     
45 
Existe una racionalización y reasignación de 
Recursos y se focaliza el gasto. 
    
46 Se fomentan proyectos de inversión y desarrollo.     
47 
Eficiente sistema de planeamiento y articulación con 
el sistema de presupuesto público. 
    
48 
Existe un control adecuado y ordenado de los 
ingresos y gastos de la gestión Red de Salud 
Condorcanqui, Amazonas- 2016. 
    
49 
Se viabiliza la gestión de los fondos y recursos 
municipales conforme a las disposiciones del 
ordenamiento jurídico. 
    
50 
Se controla los usos de los fondos de la Red de 
salud, mediante el uso de sistemas de información 
contable. 





















Confiabilidad de los ítems y dimensiones de la variable Clima Organizacional en la Red de Salud 





elemento – total 
corregida 
Alfa de Cronbach si el 
ítem se borra 
Autonomía   
1 
Los trabajadores cuentan con suficiente 
independencia para el desarrollo de sus funciones.  ,335 ,771 
2 
Existe responsabilidad de los trabajadores en las 
funciones asignadas. ,395 ,766 
3 
Los trabajadores conservan cierto grado de decisión 
sobre temas laborales. ,653 ,727 
4 
Percepción positiva del trabajador acerca de la 




Se cumplen sin necesidad de coacción los 
procedimientos del trabajo, metas y prioridades. ,280 ,784 
6 
Cuentan con autonomía para planificar su propio 
trabajo. ,592 ,731 
7 
La autonomía en el trabajo incrementa la motivación 
laboral de los trabajadores. ,503 ,750 
8 
Se permite un alto grado de iniciativa en el trabajo 
realizado. ,689 ,707 
Alfa de Cronbach: α = 0,775 
La fiabilidad se considera como MUY ACEPTABLE 
Relaciones sociales   
9 
Se aceptan y respetan las opiniones para 




Se fomenta la amabilidad y respeto en el entorno 
laboral. ,519 ,761 
11 
Se promueve la crítica constructiva proporcionando al 




Se consideran las relaciones sociales fundamentales 
en el desarrollo integral de la persona. ,434 ,776 
13 
La relación interpersonal garantiza la formación de 
habilidades sociales y su consolidación. ,642 ,735 
14 
La relación interpersonal permite alcanzar metas 
personales y objetivos comunes. ,666 ,730 
15 
Se promueve el desarrollo de la confianza entre los 
miembros participantes de la relación laboral. ,414 ,785 
Alfa de Cronbach: α = 0,788 
La fiabilidad se considera como MUY ACEPTABLE 
Estructura organizacional   
16 
Se incentiva el compromiso con la Red de Salud 
Condorcanqui, Amazonas- 2016. -,054 ,714 
17 
Se dividen, agrupan y coordinan las actividades de 




Se establecen normas, reglas, políticas y 




Existe una adecuada estructura organizacional en la 




Se facilita la comunicación como base para mejorar 
la convivencia laboral. ,000 ,725 
21 
La estructura de la organización determina los 
objetivos a alcanzar. ,370 ,638 
22 
Se asignan responsabilidades de las diferentes 




Se usa la planificación estratégica en diversas 
actividades optimizando los recursos. ,623 ,559 
Alfa de Cronbach: α = 0,670 
La fiabilidad se considera como ACEPTABLE 
Recompensa   
24 
Se premia e incentiva oportunamente por el trabajo 
realizado. ,288 ,603 
25 
Se utiliza el premio o incentivo en lugar del castigo o 
coacción hacia el trabajador. ,423 ,571 
26 
Se reconocen y valoran las capacidades las 
habilidades laborales sin distinción de jerarquías. ,333 ,588 
27 
Se genera un mayor compromiso laboral entre jefes y 
trabajadores. ,203 ,625 
28 
Los jefes inmediatos muestran interés en el resultado 




La institución contribuye con el desarrollo profesional 
de los empleados. ,417 ,564 
30 
Se promueve el sentimiento de pertenencia y el 
compromiso con la institución. ,668 ,484 
31 
Las recompensas y reconocimientos influyen en el 
comportamiento y desempeño de los trabajadores. ,181 ,639 
Alfa de Cronbach: α = 0,624 
La fiabilidad se considera como ACEPTABLE 
Rendimiento y remuneración   
32 
Se practica la equidad en las políticas de paga y 
promoción para ascensos. ,407 ,630 
33 
Se ofrece un salario justo, apropiado y acorde con las 
actividades desarrolladas. ,058 ,710 
34 
La adecuada compensación salarial genera 




Se aplican políticas salariales sobre la base de 
parámetros de eficacia y de resultados. ,638 ,550 
36 
La escala salarial está orientada hacia el logro, 
fomentando el esfuerzo de los trabajadores. ,516 ,594 
37 
El sistema de evaluación y recompensa económica 
estimula la conducta competitiva de los empleados. ,449 ,618 
38 
Se eliminan las diferencias salariales entre 
trabajadores de un mismo rango. ,390 ,635 
Alfa de Cronbach: α = 0,672 
La fiabilidad se considera como ACEPTABLE 
Flexibilidad   
39 
Los procedimientos y prácticas son innecesarias e 
interfieren con la ejecución del trabajo.  ,581 ,773 
40 
Se aceptan nuevas ideas y se promueve la 
creatividad. ,539 ,781 
41 
Se admite la posibilidad de cambios en los planes 
laborales. ,627 ,761 
42 
Se realizan cambios de manera constante sin alterar 




Se reduce la tensión y se propicia el manejo de áreas 
de conflictos. ,559 ,780 
44 
La institución asume nuevos modelos de trabajo que 
favorecen la productividad. ,577 ,775 
Alfa de Cronbach: α = 0,806 























Confiabilidad de los ítems y dimensiones de la variable Gestión Administrativa en la Red de Salud 
Condorcanqui, Amazonas – 2016 
Nº ÍTEMS 
Correlación 
elemento – total 
corregida 
Alfa de Cronbach si el 
ítem se borra 
Recursos Humanos   
1 
Respetan en la provisión de personal en las etapas 
del proceso de selección. -,115 ,787 
2 Realizan diseños innovados de cargos. ,169 ,751 
3 
Aplican nuevas tendencia de evaluación del 
desempeño. ,273 ,742 
4 
Perciben un liderazgo transformacional de la 
gerencia. -,087 ,762 
5 Fomentan el trabajo en equipo. ,586 ,717 
6 
Son los salarios distribuidos equitativamente de 
acuerdo a su función. ,662 ,701 
7 Señalizan las zonas seguras y de riesgo. ,625 ,702 
8 
Soluciona el sindicato los conflictos laborales de los 
trabajadores. ,208 ,749 
9 
Implementan programas de capacitación técnicas y 
otros. ,493 ,727 
10 Continúan estudios de maestría y doctorado. ,273 ,742 
11 Realizan charlas para mejorar el clima laboral. ,371 ,735 
12 Se han incrementado los costos de personal. ,273 ,742 
13 Realizan auditorías al desempeño del personal. ,549 ,718 
14 
Comparan el desempeño laboral con los estándares 
de control. ,322 ,738 
15 Es el óptimo el número de trabajadores por área. ,298 ,740 
16 Es el tiempo que trabajas el normado por ley. ,639 ,714 
17 
 
Racionalizan al personal que brinda el servicio 
público. 
,274 ,744 
Alfa de Cronbach: α = 0,749 
La fiabilidad se considera como MUY ACEPTABLE 
Actividades y procesos   
18 
Retan tu talento con tareas ambiciosas y lo 




Cuentan con la dotación económica presupuestaria y 
equipo para ejecutarlas. ,287 ,672 
20 
Son adecuadas las condiciones ambientales para la 
ejecución de los trabajos a ejecutar. ,388 ,656 
21 
Es el adecuado el tiempo de espera para acceder al 
servicio. ,761 ,585 
22 
Están disponibles las bases de datos informáticos de 
la administración. ,439 ,645 
23 
Existe comunicación e información clara, concisa y 
orientada a las necesidades de los ciudadanos 
usuarios sobre los servicios que se presta. 
,184 ,694 
24 
Realizan la adecuación del servicio a las 





Es suficiente el horario de atención al público. ,091 ,702 
26 
 
Realizan una atención personalizada a los usuarios. ,171 ,691 
27 
Están bien formados y capacitados para atender al 
usuario. ,523 ,639 
28 
En la atención, cualquier personal es capaz de dar el 
servicio que requiere el usuario. ,682 ,622 
29 Muestran interés por agilizar los trabajos. ,381 ,661 
Alfa de Cronbach: α = 0,686 
La fiabilidad se considera como ACEPTABLE 
Recursos materiales   
30 
Son aprobados con las normativas vigentes los 
presupuestos planificados. ,413 ,857 
31 Proveen de materiales de oficina. ,656 ,831 
32 
Poseen modernas y adecuadas instalaciones y 
equipamientos. ,540 ,844 
33 
Tienen las instalaciones buena ventilación y 
luminosidad para atención al público. ,604 ,837 
34 Poseen tecnología y equipos modernos. ,579 ,840 
35 
Son suficientes e idóneos los rótulos y 
señalizaciones. ,525 ,846 
36 
Son suficientes la cantidad de equipos informáticos 
disponibles. ,787 ,812 
37 
Son suficientes y modernos los equipos de 
comunicación. ,662 ,830 
Alfa de Cronbach: α = 0,855 
La fiabilidad se considera como BUENO 
 Políticas Públicas   
38 Existe planificación estratégica en salud. ,390 ,587 
39 
Se incorpora a la ciudadanía en los asuntos de 
gestión en salud. -,041 ,698 
40 
Se práctica una continua fiscalización de la acción de 
los funcionarios. ,489 ,546 
41 
La Red de Salud Condorcanqui, Amazonas busca 
satisfacer las necesidades de la ciudadanía 




Se asegura la transparencia, la participación, la 
vigilancia y la colaboración ciudadana. ,446 ,573 
43 
Se cuenta con capacidad técnica para desarrollar 
políticas públicas en salud que sean eficaces. ,430 ,577 
44 
Se construyen alianzas con organizaciones de los 
sectores público y privado. ,190 ,646 
Alfa de Cronbach: α = 0,637 
La fiabilidad se considera como ACEPTABLE 
 Gestión Financiera   
45 
Existe una racionalización y reasignación de 
Recursos y se focaliza el gasto. ,326 ,643 
46 Se fomentan proyectos de inversión y desarrollo. ,474 ,589 
47 
Eficiente sistema de planeamiento y articulación con 
el sistema de presupuesto público. ,395 ,620 
48 
Existe un control adecuado y ordenado de los 
ingresos y gastos de la gestión Red de Salud ,563 ,552 
114 
 
Condorcanqui, Amazonas- 2016. 
49 
Se viabiliza la gestión de los fondos y recursos 




Se controla los usos de los fondos de la Red de 
salud, mediante el uso de sistemas de información 
contable. 
,445 ,602 
Alfa de Cronbach: α = 0,663 
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En  Venezuela, Flórez (2014), 
al estudiar el “Clima laboral y 
compromiso organizacional en 
docentes universitarios”, 
 
Pereira (2014). En su tesis 
“Clima laboral y servicio al 
cliente” en República 
Dominicana 
 
Figueroa, Ormeño y Zúñiga 
(2012). En su tesis “Diagnóstico 
de clima laboral, basado en el 
proceso de Modernización de 
las Instituciones de Salud 
Pública 
 
Duchi y Andrade (2001), en su 
tesis “Los procesos de gestión 
administrativa y pedagógica del 




























Según la Tabla 3, se 
evidencia que el nivel 
en la variable para el 
clima organizacional, 
es de nivel favorable 
con un 64% (32 
trabajadores), seguido 
del nivel desfavorable 
con un 36% (18 
trabajadores) mientras 
que el 0% (0 
trabajadores) 
consideran el nivel 
muy desfavorable. 
Según la Tabla 4, se 
evidencia que el nivel 
en la variable Gestión 
administrativa, es el 
nivel muy eficiente con 
un 64% (32 
trabajadores), seguido 
del nivel eficiente con 
un 32% (16 
trabajadores) mientras 
que el 4% (2 
trabajadores) 
consideran el nivel 
deficiente. 
Según la Tabla 5 se 
observa que de los 
niveles de la 
dimensión Autonomía   
predomina el nivel 
La sociedad ha 
perdido el aprecio 
por los valores y 
los ideales, como 
la honestidad, el 
trabajo duro, el 
hacer con 
emotividad cada 






por los resultados 
que por la forma 
como se llega a 




credibilidad en lo 
empírico que en 
lo que se enseña 
en las aulas de 








donde se pueda 
gestionar de 
acuerdo a 





en la gestión 
administrativa de la 
Red de Salud 
Condorcanqui, 
Amazonas-2016; 
por lo que se acepta 
la hipótesis de 
investigación y se 
rechaza la hipótesis 
nula. 
- El nivel del clima 
organizacional de la 
Red de Salud 
Condorcanqui, 
Amazonas -2016 es 
el nivel favorable 
con un 64%. 
- El nivel de la 
gestión 
administrativa de la 
Red de Salud 
Condorcanqui, 
Amazonas- 2016 es 
el nivel muy 
eficiente con un 
64%. 
- La dimensión 




en la gestión 
administrativa de la 
 
A la Gerencia 









en el interior de 
la red, para ello 




relaciones  de 


















con la finalidad 

























respecto a su 
organización, que 
a su vez influyen 









 Los trabajadores cuentan con 
suficiente independencia para el 
desarrollo de sus funciones.  
 Existe responsabilidad de los 
trabajadores en las funciones 
asignadas. 
 Los trabajadores conservan 
cierto grado de decisión sobre 
temas laborales. 
 Percepción positiva del 
trabajador acerca de la 
autodeterminación y 
responsabilidad en la toma de 
decisiones. 
 Se cumplen sin necesidad de 
coacción los procedimientos del 
trabajo, metas y prioridades. 
 Cuentan con autonomía para 
planificar su propio trabajo. 
 La autonomía en el trabajo 
incrementa la motivación laboral 
de los trabajadores. 
 Se permite un alto grado de 




 Se aceptan y respetan las 
opiniones para comprender 
mejor y más profundamente a 
los demás. 
 Se fomenta la amabilidad y 
respeto en el entorno laboral. 
 Se promueve la crítica 
constructiva proporcionando al 
trabajador la información 
suficiente de lo que ha realizado 
mal. 
 Se consideran las relaciones 
sociales fundamentales en el 
desarrollo integral de la persona. 
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Likert, (citado por Brunet, 
1987, p.36) en su teoría de 
los sistemas, determina dos 
grandes tipos de clima 
organizacional, o de 
sistemas, cada uno de ellos 
con dos subdivisiones. 
Menciona Brunet que se 
debe evitar confundir la 
teoría de los sistemas de 
Likert con las teorías de 
liderazgo, pues el liderazgo 
constituye una de las 
variables explicativas del 
clima y el fin que persigue la 
teoría de los sistemas es 
presentar un marco de 
referencia que permita 
examinar la naturaleza del 
clima y su papel en la 
eficacia organizacional. 
 
En el trabajo de Viteri (2012), 
se hace referencia a las 
siguientes teorías: Teoría 
Empírica; sostiene que la 
única fuente del 
conocimiento es la que se 
adquiere a través de la 
experiencia con la intención 
de obtener 
generalizaciones. Teoría 
Científica; según Barajas 
(1986), se inicia cuando se 
comenzó a utilizar la 
metodología “Científica”. 
Teoría Clásica; estudia la 
estructura organizacional 
como una red interna 
conformada por órganos y 
personas, en sentido 
vertical se hallan los niveles 
OPERACIONAL: 
 
Esta variable se 
operacionalizó 
mediante una 
encuesta a la 
población objeto 
de estudio, la 
misma que 
permitió medir el 
nivel del clima 
organizacional 




para ello se ha 
utilizado la escala 





que consta de  


















 La relación interpersonal 
garantiza la formación de 
habilidades sociales y su 
consolidación. 
 La relación interpersonal permite 
alcanzar metas personales y 
objetivos comunes. 
 Se promueve el desarrollo de la 
confianza entre los miembros 
participantes de la relación 
laboral. 
favorable con un 50% 
(25 trabajadores). Así 
mismo de los niveles 
de la dimensión 
relaciones sociales 
predomina el nivel 
favorable con un 64% 
(32 trabajadores). De 
igual forma de los 
niveles de la 
dimensión estructura 
organizacional impera 
el nivel favorable con 
un 74% (37 
trabajadores). 
También se evidencia 
que de los niveles de 
la dimensión 
recompensa prevalece 
el nivel favorable con 
un 74% (37 
trabajadores). Así 
mismo de los niveles 
de la dimensión 
rendimiento y 
remuneración 
predomina el nivel 
favorable con un 60% 
(30 trabajadores). Por 
último de los niveles 
de la dimensión 
flexibilidad predomina 
prevalece el nivel 
favorable con un 
62%(31 trabajadores).  
Según la Tabla 6 se 
observa que de los 
niveles de la 
dimensión recursos 
humanos predomina el 
nivel muy eficiente con 
un 54% (27 
trabajadores). Así 
mismo de los niveles 
de la dimensión 
actividades y procesos 
predomina el nivel 
muy eficiente con un 




















contribuye a una 
adecuada gestión 
administrativa, 
puesto que a 







otros que se 
suscitan en el 
interior de la red 
de salud  
 
Este  estudio nos 
permitió describir 
y analizar con 
objetividad la 
relación entre el 
clima 
organizacional y 
su influencia en la 
gestión 
administrativa de 
la Red de Salud 
Condorcanqui, 
Red de Salud 
Condorcanqui, 
Amazonas, 2016. 






en la gestión 
administrativa de la 
Red de Salud 
Condorcanqui, 
Amazonas, 2016. 






en la gestión 
administrativa de la 
Red de Salud 
Condorcanqui, 
Amazonas, 2016. 





en la gestión 
administrativa de la 
Red de Salud 
Condorcanqui, 
Amazonas, 2016. 






en la gestión 
administrativa de la 
Red de Salud 
Condorcanqui, 
Amazonas, 2016. 






n de un nuevo  
sistema de 












A la gerencia 





base a esta 
investigación, a 


















personal en el 






la ubicación del 
material que se 
encuentran en 
las oficinas y 
Estructura 
organizacional 
 Se incentiva el compromiso con 
la Red de Salud Condorcanqui, 
Amazonas- 2016. 
 Se dividen, agrupan y coordinan 
las actividades de las 
organizaciones de acuerdo a los 
niveles jerárquicos. 
 Se establecen normas, reglas, 
políticas y procedimientos que 
facilitan el desarrollo de las 
actividades. 
 Existe una adecuada estructura 
organizacional en la Red de 
Salud Condorcanqui, 
Amazonas- 2016. 
 Se facilita la comunicación como 
base para mejorar la 
convivencia laboral. 
 La estructura de la organización 
determina los objetivos a 
alcanzar. 
 Se asignan responsabilidades 
de las diferentes funciones y 
procesos acorde a las 
habilidades y capacidades. 
 Se usa la planificación 
estratégica en diversas 
actividades optimizando los 
recursos. 
Recompensa 
 Se premia e incentiva 
oportunamente por el trabajo 
realizado. 
 Se utiliza el premio o incentivo 
en lugar del castigo o coacción 
hacia el trabajador 
 Se reconocen y valoran las 
capacidades las habilidades 
laborales sin distinción de 
jerarquías. 
 Se genera un mayor 
compromiso laboral entre jefes y 
trabajadores. 
 Los jefes inmediatos muestran 
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jerárquicos de autoridad y, 
en sentido horizontal, los 
diversos departamentos que 
se encarga de las diversas 
funciones y áreas de 
especialidad de la 
organización. Teoría 
Estructuralista o del 
Sistema Social; según 
Barajas (1986), las 
organizaciones tienen una 
estructura funcional, 
describen las actividades 
diferenciadas con arreglo a 
la división del trabajo 
mediante reglas, normas o 
expectativas sociales 
referidas al titular de un 
puesto, esperando de este 
último un comportamiento 
en cuanto al tener que 















la presente investigación se 
contribuyó al 
esclarecimiento y 
comprensión de la relación 
entre dos conceptos poco 
Ordinal de tipo 
Likert: 
interés en el resultado de las 
tareas y reconoce el esfuerzo de 
los trabajadores. 
 La institución contribuye con el 
desarrollo profesional de los 
empleados. 
 Se promueve el sentimiento de 
pertenencia y el compromiso 
con la institución. 
Las recompensas y 
reconocimientos influyen en el 
comportamiento y desempeño 
de los trabajadores. 
48% (24 trabajadores). 
De igual forma de los 
niveles de la 
dimensión recursos 
materiales impera el 
nivel eficiente con un 
48% (24 trabajadores). 
También se evidencia 
que de los niveles de 
políticas públicas 
prevalece el nivel muy 



























conocer el clima 
organizacional en 
el que se 
desenvuelve el 
trabajador de 
salud en su 
institución, puesto 
que es sabido 
que la calidad de 
las relaciones e 
interacciones 
entre los agentes 
del proceso de 
salud tienen una 
repercusión 
directa en el 
trabajo que al 
respecto realiza 



























en la gestión 
administrativa de la 









y realice sus 
funciones de 
modo eficaz. 












públicos de la 



























 Se practica la equidad en las 
políticas de paga y promoción 
para ascensos. 
 Se ofrece un salario justo, 
apropiado y acorde con las 
actividades desarrolladas. 
 La adecuada compensación 
salarial genera satisfacción 
laboral y promueve un clima 
laboral óptimo. 
 Se aplican políticas salariales 
sobre la base de parámetros de 
eficacia y de resultados. 
 La escala salarial está orientada 
hacia el logro, fomentando el 
esfuerzo de los trabajadores. 
 El sistema de evaluación y 
recompensa económica estimula 
la conducta competitiva de los 
empleados. 
 Se eliminan las diferencias 
salariales entre trabajadores de 










públicos de la 










públicos de la 
Red de Salud 
Condorcanqui, 
Flexibilidad 
 Los procedimientos y prácticas 
son innecesarias e interfieren 
con la ejecución del trabajo.  
 se aceptan nuevas ideas y se 
promueve la creatividad. 
 Se admite la posibilidad de 
cambios en los planes laborales. 
 Se realizan cambios de manera 
constante sin alterar la 
estabilidad. 
 Se reduce la tensión y se 
propicia el manejo de áreas de 
conflictos. 
 La institución asume nuevos 
modelos de trabajo que 
favorecen la productividad. 
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estudiados en nuestro 
medio, como son el Clima 
Organizacional y la Gestión 
Administrativa. Es sabido 
que la calidad de las 
relaciones e interacciones 
entre los agentes del 
proceso de salud tienen una 
repercusión directa en el 
trabajo que al respecto 
realiza toda la red de salud. 
Asimismo se justificó 
porque en las 
organizaciones hay tres 
actitudes, que explican la 
productividad de los 
funcionarios: la satisfacción 
en el trabajo, la expresión 
participativa y el 
compromiso organizacional, 
que influyen en la 
satisfacción y rendimiento 
del individuo, se puede 
decir que es el grado de 
congruencia entre sus 
necesidades y la cultura, lo 








¿Cómo influye el clima 
organizacional en la gestión 
administrativa de la Red de 
Salud Condorcanqui, 













Es el proceso de 
dirección de la 
institución, a través del 
cual se planifica, 
organiza, dirige, 
controla y da 
seguimiento a la 
gestión, optimizando la 






De acuerdo a Beltrán 
(2008) “es el conjunto 
de decisiones y 
acciones que llevan al 
logro previamente 
establecido. El 
concepto de gestión 
está asociado al logro 
de los resultados, por 
eso es que no se debe 
entender como 
conjunto de 
actividades sino de 
logros” (p. 28). 
DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 
Esta variable se 
operacionalizó 
mediante una 
encuesta a la 
Recursos 
Humanos 
 Respetan en la provisión de 
personal en las etapas del 
proceso de selección. 
 Realizan diseños innovados de 
cargos. 
 Aplican nuevas tendencia de 
evaluación del desempeño. 
 Perciben un liderazgo 
transformacional de la gerencia. 
 Fomentan el trabajo en equipo. 
 Son los salarios distribuidos 
equitativamente de acuerdo a 
su función.  
 Señalizan las zonas seguras y 
de riesgo. 
 Soluciona el sindicato los 
conflictos laborales de los 
trabajadores. 
 Implementan programas de 
capacitación técnicas y otros. 
 Continúan estudios de maestría 
y doctorado. 
 Realizan charlas para mejorar el 
clima laboral. 
 Se han incrementado los costos 
de personal. 
 Realizan auditorías al 
desempeño del personal. 
 Comparan el desempeño 
laboral con los estándares de 
control. 
 Es el óptimo el número de 
trabajadores por área. 
 Es el tiempo que trabajas el 
normado por ley. 
 Racionalizan al personal que 











En la Tabla 8 se 
observa que el 
48.0% de los 
trabajadores 
perciben un nivel 
favorable en el 
clima organizacional 
y un nivel muy 
eficiente en la 
gestión 
administrativa, en 
tanto que el 18.0% 
de los trabajadores 
perciben un nivel 
desfavorable en el 
clima organizacional 
y un nivel eficiente 
en la gestión 
administrativa. 
También se observa 
que el coeficiente 
de contingencia del 
estadístico de 
prueba Tau-b de 
kendall es τ= 0.29, 
con nivel de 
significancia menor 
al 1% de 
significancia 






en la gestión 
administrativa de la 




















 Retan tu talento con tareas 
ambiciosas y lo 
suficientemente ejecutables 
para llevarlas a la práctica. 
 Cuentan con la dotación 
económica presupuestaria y 
equipo para ejecutarlas. 
 Son adecuadas las 
condiciones ambientales 
para la ejecución de los 
trabajos a ejecutar. 
 Es el adecuado el tiempo 
de espera para acceder al 
TECNICAS: 








El clima organizacional 
influye significativamente en 
la gestión administrativa de 





Determinar la influencia del 
clima organizacional en la 
gestión administrativa de la 




población objeto de 
estudio, la misma que 
permitió medir el nivel 
de la gestión 
administrativa en la 
Red de Salud 
Condorcanqui, 
Amazonas- 2016, y se 








medirlo se aplicó un 




Ordinal de tipo 
Likert 
servicio. 
 Están disponibles las bases 
de datos informáticos de la 
administración. 
 Existe comunicación e 
información clara, concisa y 
orientada a las necesidades 
de los ciudadanos usuarios 
sobre los servicios que se 
presta. 
 Realizan la adecuación del 
servicio a las necesidades y 
expectativas del ciudadano. 
 Es suficiente el horario de 
atención al público. 
 Realizan una atención 
personalizada a los 
usuarios. 
 Están bien formados y 
capacitados para atender al 
usuario. 
 En la atención, cualquier 
personal es capaz de dar el 
servicio que requiere el 
usuario. 
 Muestran interés por 
agilizar los trabajos. 




 Son aprobados con las 
normativas vigentes los 
presupuestos planificados. 
 Proveen de materiales de 
oficina. 
 Poseen modernas y 
adecuadas instalaciones y 
equipamientos. 
 Tienen las instalaciones 
buena ventilación y 
luminosidad para atención 
al público. 
 Poseen tecnología y 
equipos modernos.  
 Son suficientes e idóneos 
los rótulos y señalizaciones. 
 Son suficientes la cantidad 
de equipos informáticos 
disponibles. 
 Son suficientes y modernos 
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 Existe  planificación 
estratégica en salud 
 Se incorpora a la ciudadanía 
en los asuntos de gestión en 
salud 
 Se práctica una continua 
fiscalización de la acción de 
los funcionarios.  
 La Red de Salud 
Condorcanqui, Amazonas 
busca satisfacer las 
necesidades de la 
ciudadanía adaptando sus 
políticas a las necesidades 
del espacio territorial. 
 Se asegura la transparencia, 
la participación, la vigilancia 
y la colaboración ciudadana. 
 Se cuenta con capacidad 
técnica para desarrollar 
políticas públicas en salud 
que sean eficaces. 
 Se construyen alianzas con 
organizaciones de los 
sectores público y privado 
Gestión 
Financiera 
 Existe una racionalización y 
reasignación de Recursos y 
se focaliza el gasto. 
 Se fomentan proyectos de 
inversión y desarrollo 
 Eficiente sistema de 
planeamiento y articulación 
con el sistema de 
presupuesto público 
 Existe un control adecuado 
y ordenado de los ingresos 
y gastos de la gestión Red 
de Salud Condorcanqui, 
Amazonas- 2016. 
 Se viabiliza la gestión de los 
fondos y recursos 





 Se controla los usos de los 
fondos de la Red de salud, 
mediante el uso de sistemas 
de información contable. 
 














Matriz de puntuaciones 
SUB TOTAL SUB TOTAL SUB TOTAL SUB TOTAL SUB TOTAL SUB TOTAL TOTAL NIVEL
1 2 3 4 5 6 7 8 NIVEL 9 10 11 12 13 14 15 NIVEL 16 17 18 19 20 21 22 23 NIVEL 24 25 26 27 28 29 30 31 NIVEL 32 33 34 35 36 37 38 NIVEL 39 40 41 42 43 44 NIVEL
1 2 1 1 1 0 0 1 1 7 DESFAVORABLE 1 2 1 1 1 3 2 11 FAVORABLE 1 2 3 1 2 1 1 2 13 FAVORABLE 1 1 1 2 2 2 1 1 11 FAVORABLE 1 1 1 1 1 2 1 8 FAVORABLE 1 2 3 1 2 1 10 FAVORABLE 60 FAVORABLE
2 1 1 1 1 2 3 3 3 15 FAVORABLE 1 2 2 2 2 2 1 12 FAVORABLE 1 2 3 1 2 3 1 2 15 FAVORABLE 1 2 3 1 2 1 3 1 14 FAVORABLE 2 1 1 1 2 2 2 11 FAVORABLE 3 3 3 2 1 2 14 MUY FAVORABLE 81 FAVORABLE
3 1 1 1 2 2 2 3 3 15 FAVORABLE 1 2 2 3 3 2 2 15 MUY FAVORABLE 1 1 2 3 3 1 2 3 16 FAVORABLE 1 2 3 1 2 3 1 2 15 FAVORABLE 1 1 1 2 2 2 3 12 FAVORABLE 1 2 3 1 2 3 12 FAVORABLE 85 FAVORABLE
4 1 1 1 2 2 3 3 3 16 FAVORABLE 1 1 1 2 2 2 2 11 FAVORABLE 1 1 1 2 2 2 2 3 14 FAVORABLE 1 1 1 2 2 3 3 2 15 FAVORABLE 3 0 1 2 3 1 2 12 FAVORABLE 1 1 2 2 2 3 11 FAVORABLE 79 FAVORABLE
5 1 1 2 2 2 3 3 3 17 MUY FAVORABLE 1 1 2 2 3 3 2 14 FAVORABLE 1 1 2 3 1 2 3 3 16 FAVORABLE 1 1 0 0 0 1 2 3 8 DESFAVORABLE 2 1 1 2 2 3 3 14 FAVORABLE 2 1 2 3 2 2 12 FAVORABLE 81 FAVORABLE
6 0 0 1 2 3 1 2 3 12 FAVORABLE 0 1 2 3 1 2 3 12 FAVORABLE 0 0 1 2 3 1 1 1 9 FAVORABLE 2 3 1 2 3 1 2 3 17 MUY FAVORABLE 2 0 1 2 3 1 2 11 FAVORABLE 3 1 2 3 1 3 13 MUY FAVORABLE 74 FAVORABLE
7 0 0 0 1 1 1 0 0 3 DESFAVORABLE 0 0 0 1 1 1 1 4 DESFAVORABLE 0 0 0 1 1 1 3 3 9 FAVORABLE 1 1 2 2 3 3 2 1 15 FAVORABLE 1 0 1 1 1 0 0 4 DESFAVORABLE 1 1 1 0 0 0 3 DESFAVORABLE 38 DESFAVORABLE
8 0 1 2 3 0 1 2 3 12 FAVORABLE 1 1 1 2 2 2 1 10 FAVORABLE 0 1 2 3 0 1 2 3 12 FAVORABLE 0 1 2 3 0 1 2 3 12 FAVORABLE 1 0 1 2 3 0 1 8 FAVORABLE 2 3 0 1 2 3 11 FAVORABLE 65 FAVORABLE
9 0 0 0 0 1 1 2 0 4 DESFAVORABLE 0 1 1 1 2 2 3 10 FAVORABLE 0 1 2 3 0 1 2 3 12 FAVORABLE 0 1 2 3 0 1 2 3 12 FAVORABLE 0 0 0 1 1 2 2 6 DESFAVORABLE 0 0 0 1 1 2 4 DESFAVORABLE 48 FAVORABLE
10 0 0 0 0 1 2 3 1 7 DESFAVORABLE 0 0 0 1 1 1 2 5 DESFAVORABLE 1 1 0 0 0 0 1 1 4 DESFAVORABLE 1 1 2 0 0 0 0 1 5 DESFAVORABLE 2 0 0 0 1 1 1 5 DESFAVORABLE 0 0 1 1 0 0 2 DESFAVORABLE 28 DESFAVORABLE
11 0 0 0 0 1 2 3 1 7 DESFAVORABLE 0 0 1 1 1 0 0 3 DESFAVORABLE 0 1 2 3 0 1 2 3 12 FAVORABLE 0 0 1 2 3 0 1 2 9 FAVORABLE 0 2 1 0 1 1 0 5 DESFAVORABLE 0 1 1 1 0 0 3 DESFAVORABLE 39 DESFAVORABLE
12 0 0 0 1 0 1 0 1 3 DESFAVORABLE 0 0 1 1 2 2 2 8 FAVORABLE 0 1 1 2 3 0 1 2 10 FAVORABLE 0 1 2 3 0 1 2 3 12 FAVORABLE 0 1 1 1 1 1 1 6 DESFAVORABLE 1 1 1 1 1 1 6 DESFAVORABLE 45 FAVORABLE
13 0 0 0 1 1 0 1 1 4 DESFAVORABLE 3 2 1 0 1 2 3 12 FAVORABLE 3 2 1 0 1 2 3 2 14 FAVORABLE 1 0 1 2 3 3 2 1 13 FAVORABLE 0 1 2 1 0 1 2 7 DESFAVORABLE 3 2 2 1 0 0 8 FAVORABLE 58 FAVORABLE
14 0 1 0 1 1 0 0 0 3 DESFAVORABLE 0 0 1 1 1 1 1 5 DESFAVORABLE 1 0 1 0 1 0 1 0 4 DESFAVORABLE 0 1 2 3 0 1 2 3 12 FAVORABLE 0 0 1 0 1 0 1 3 DESFAVORABLE 0 1 0 1 1 0 3 DESFAVORABLE 30 DESFAVORABLE
15 0 1 2 3 0 1 2 3 12 FAVORABLE 0 1 2 3 3 2 1 12 FAVORABLE 1 0 0 1 1 0 1 1 5 DESFAVORABLE 2 2 2 1 1 1 1 0 10 FAVORABLE 0 2 2 2 1 1 1 9 FAVORABLE 0 0 0 0 0 0 0 DESFAVORABLE 48 FAVORABLE
16 0 0 1 2 3 0 0 0 6 DESFAVORABLE 0 0 0 1 1 1 1 4 DESFAVORABLE 0 0 0 1 2 3 0 0 6 DESFAVORABLE 1 2 3 0 1 2 3 0 12 FAVORABLE 1 0 0 0 1 1 2 5 DESFAVORABLE 0 1 2 3 0 1 7 FAVORABLE 40 DESFAVORABLE
17 0 0 0 0 0 1 1 1 3 DESFAVORABLE 0 1 1 1 0 0 0 3 DESFAVORABLE 0 1 1 1 1 3 3 3 13 FAVORABLE 0 1 2 3 0 1 2 3 12 FAVORABLE 0 1 1 0 0 1 1 4 DESFAVORABLE 2 2 1 1 0 0 6 DESFAVORABLE 41 DESFAVORABLE
18 0 0 0 0 0 1 3 3 7 DESFAVORABLE 0 0 1 1 1 2 2 7 DESFAVORABLE 1 0 0 1 1 1 1 1 6 DESFAVORABLE 0 0 1 1 1 0 0 0 3 DESFAVORABLE 1 1 2 3 2 1 0 10 FAVORABLE 0 0 0 0 0 0 0 DESFAVORABLE 33 DESFAVORABLE
19 2 2 2 1 1 1 0 0 9 FAVORABLE 2 2 2 1 1 0 0 8 FAVORABLE 1 1 2 2 2 2 2 1 13 FAVORABLE 0 0 0 1 1 1 0 0 3 DESFAVORABLE 0 0 0 1 1 1 1 4 DESFAVORABLE 3 3 2 1 0 0 9 FAVORABLE 46 FAVORABLE
20 0 1 0 1 0 1 0 1 4 DESFAVORABLE 0 1 0 1 0 1 0 3 DESFAVORABLE 1 0 1 0 1 0 1 0 4 DESFAVORABLE 0 1 0 1 0 1 0 1 4 DESFAVORABLE 1 0 1 0 1 0 1 4 DESFAVORABLE 0 1 0 1 0 1 3 DESFAVORABLE 22 DESFAVORABLE
21 0 1 2 3 3 2 1 0 12 FAVORABLE 3 2 1 0 1 2 3 12 FAVORABLE 3 2 1 0 1 2 3 2 14 FAVORABLE 1 0 1 2 3 3 2 1 13 FAVORABLE 0 0 2 3 2 1 0 8 FAVORABLE 1 2 3 2 1 0 9 FAVORABLE 68 FAVORABLE
22 0 1 2 3 2 1 0 1 10 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 9 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 1 10 FAVORABLE 2 3 2 1 0 1 2 3 14 FAVORABLE 2 0 1 2 3 2 1 11 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 9 FAVORABLE 63 FAVORABLE
23 0 1 0 1 0 1 0 1 4 DESFAVORABLE 0 1 0 1 0 1 0 3 DESFAVORABLE 0 1 0 1 0 1 0 2 5 DESFAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 0 9 FAVORABLE 1 1 2 3 2 1 0 10 FAVORABLE 1 2 3 2 1 0 9 FAVORABLE 40 DESFAVORABLE
24 0 1 2 3 2 1 0 1 10 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 9 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 0 9 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 0 9 FAVORABLE 1 0 1 1 0 0 1 4 DESFAVORABLE 0 1 0 1 0 1 3 DESFAVORABLE 44 DESFAVORABLE
25 0 1 0 1 0 1 0 1 4 DESFAVORABLE 0 1 0 1 0 1 0 3 DESFAVORABLE 1 2 1 2 0 1 0 1 8 DESFAVORABLE 0 1 0 1 0 1 0 1 4 DESFAVORABLE 0 1 2 2 1 0 1 7 DESFAVORABLE 1 0 1 2 1 0 5 DESFAVORABLE 31 DESFAVORABLE
26 0 1 0 1 0 1 2 3 8 DESFAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 9 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 0 9 FAVORABLE 0 1 0 1 1 0 0 0 3 DESFAVORABLE 1 0 0 1 1 0 0 3 DESFAVORABLE 0 1 1 0 1 0 3 DESFAVORABLE 35 DESFAVORABLE
27 0 1 2 3 2 1 0 1 10 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 9 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 0 9 FAVORABLE 0 1 1 0 1 2 3 2 10 FAVORABLE 1 2 1 0 0 1 2 7 DESFAVORABLE 2 3 3 2 1 0 11 FAVORABLE 56 FAVORABLE
28 0 1 0 1 1 0 0 1 4 DESFAVORABLE 0 0 1 2 3 2 1 9 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 0 9 FAVORABLE 1 2 3 2 1 0 0 1 10 FAVORABLE 1 3 2 1 1 0 1 9 FAVORABLE 1 2 3 2 1 0 9 FAVORABLE 50 FAVORABLE
29 0 1 2 3 2 1 0 1 10 FAVORABLE 2 1 0 1 2 3 2 11 FAVORABLE 1 0 1 2 3 3 2 1 13 FAVORABLE 0 0 0 1 2 3 2 1 9 FAVORABLE 0 2 1 0 1 0 1 5 DESFAVORABLE 1 2 3 2 1 0 9 FAVORABLE 57 FAVORABLE
30 0 0 0 0 1 1 1 1 4 DESFAVORABLE 0 1 1 0 0 2 3 7 DESFAVORABLE 1 0 1 2 3 2 1 0 10 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 0 9 FAVORABLE 1 0 1 0 1 0 1 4 DESFAVORABLE 0 1 0 1 1 0 3 DESFAVORABLE 37 DESFAVORABLE
31 0 0 1 1 2 2 3 3 12 FAVORABLE 1 0 1 0 1 0 1 4 DESFAVORABLE 0 0 1 1 2 2 1 1 8 DESFAVORABLE 2 2 1 1 2 2 1 1 12 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 9 FAVORABLE 1 2 3 2 1 0 9 FAVORABLE 54 FAVORABLE
32 0 1 0 1 0 1 0 1 4 DESFAVORABLE 0 1 0 1 0 1 0 3 DESFAVORABLE 0 1 1 0 1 2 3 2 10 FAVORABLE 0 1 0 1 0 1 2 3 8 DESFAVORABLE 1 1 2 3 2 1 0 10 FAVORABLE 1 2 3 2 1 0 9 FAVORABLE 44 DESFAVORABLE
33 0 1 0 1 0 1 0 2 5 DESFAVORABLE 0 1 0 1 0 1 0 3 DESFAVORABLE 1 0 1 0 1 0 1 0 4 DESFAVORABLE 0 1 0 1 0 1 0 1 4 DESFAVORABLE 0 0 1 2 3 2 1 9 FAVORABLE 0 0 1 1 2 2 6 DESFAVORABLE 31 DESFAVORABLE
34 0 1 2 3 2 1 0 1 10 FAVORABLE 1 2 3 2 1 0 1 10 FAVORABLE 2 3 2 1 0 1 2 3 14 FAVORABLE 2 1 0 1 2 3 2 1 12 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 9 FAVORABLE 1 2 3 2 1 0 9 FAVORABLE 64 FAVORABLE
35 0 1 1 0 0 1 2 1 6 DESFAVORABLE 3 2 1 1 2 2 1 12 FAVORABLE 2 3 2 1 0 1 2 3 14 FAVORABLE 2 1 0 1 2 3 2 1 12 FAVORABLE 0 2 1 0 1 2 3 9 FAVORABLE 2 1 0 1 2 1 7 FAVORABLE 60 FAVORABLE
36 0 1 0 1 0 1 0 1 4 DESFAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 9 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 0 9 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 0 9 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 9 FAVORABLE 1 2 3 2 1 0 9 FAVORABLE 49 FAVORABLE
37 0 0 1 2 3 2 1 0 9 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 9 FAVORABLE 0 0 1 2 3 2 1 0 9 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 0 9 FAVORABLE 1 2 3 2 1 0 1 10 FAVORABLE 2 3 2 2 1 0 10 FAVORABLE 56 FAVORABLE
38 0 1 2 3 2 1 0 0 9 FAVORABLE 2 3 2 1 0 1 2 11 FAVORABLE 3 2 1 0 0 1 2 3 12 FAVORABLE 2 1 0 1 2 3 2 1 12 FAVORABLE 0 2 3 2 1 0 1 9 FAVORABLE 1 2 3 2 1 0 9 FAVORABLE 62 FAVORABLE
39 0 1 2 3 2 1 0 0 9 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 9 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 0 9 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 0 9 FAVORABLE 1 2 1 0 1 2 3 10 FAVORABLE 2 2 3 2 1 0 10 FAVORABLE 56 FAVORABLE
40 0 1 2 2 3 2 1 1 12 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 9 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 0 9 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 0 9 FAVORABLE 0 0 1 2 3 2 1 9 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 9 FAVORABLE 57 FAVORABLE
41 0 1 2 3 2 1 0 1 10 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 9 FAVORABLE 0 0 1 2 3 2 1 0 9 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 1 10 FAVORABLE 1 1 2 3 2 0 1 10 FAVORABLE 1 2 3 2 1 0 9 FAVORABLE 57 FAVORABLE
42 0 1 2 3 2 1 0 0 9 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 9 FAVORABLE 0 0 1 1 2 2 1 0 7 DESFAVORABLE 0 1 0 1 0 1 0 1 4 DESFAVORABLE 1 1 2 3 2 1 0 10 FAVORABLE 1 2 3 2 1 0 9 FAVORABLE 48 FAVORABLE
43 0 1 2 3 2 1 0 0 9 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 9 FAVORABLE 0 0 1 1 2 2 3 2 11 FAVORABLE 0 1 1 0 1 2 3 2 10 FAVORABLE 0 3 2 2 1 0 0 8 FAVORABLE 1 2 3 2 1 0 9 FAVORABLE 56 FAVORABLE
44 0 1 0 1 2 3 2 1 10 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 9 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 0 9 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 0 9 FAVORABLE 1 0 1 2 3 2 1 10 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 9 FAVORABLE 56 FAVORABLE
45 0 1 2 3 2 1 0 1 10 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 9 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 0 9 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 0 9 FAVORABLE 1 1 2 3 2 1 0 10 FAVORABLE 1 2 3 2 1 0 9 FAVORABLE 56 FAVORABLE
46 0 1 2 3 2 1 0 1 10 FAVORABLE 0 1 1 2 3 2 1 10 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 0 9 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 0 0 9 FAVORABLE 1 1 2 3 2 1 0 10 FAVORABLE 1 2 3 2 1 0 9 FAVORABLE 57 FAVORABLE
47 0 1 2 3 2 1 0 0 9 FAVORABLE 0 1 1 1 0 0 1 4 DESFAVORABLE 2 1 0 1 2 3 2 1 12 FAVORABLE 0 1 2 3 2 1 2 0 11 FAVORABLE 2 1 0 0 1 1 1 6 DESFAVORABLE 2 2 2 2 1 0 9 FAVORABLE 51 FAVORABLE
48 0 1 2 1 1 0 0 0 5 DESFAVORABLE 0 1 0 1 0 1 0 3 DESFAVORABLE 1 0 1 1 0 1 0 1 5 DESFAVORABLE 1 1 2 3 1 1 0 0 9 FAVORABLE 0 2 1 0 1 2 3 9 FAVORABLE 3 2 2 1 0 0 8 FAVORABLE 39 DESFAVORABLE
49 0 0 0 0 1 1 1 0 3 DESFAVORABLE 0 1 2 1 0 0 0 4 DESFAVORABLE 0 1 1 0 1 0 1 0 4 DESFAVORABLE 1 0 1 0 1 0 1 0 4 DESFAVORABLE 0 1 0 1 0 1 0 3 DESFAVORABLE 1 0 1 0 1 0 3 DESFAVORABLE 21 DESFAVORABLE
50 0 0 0 1 1 1 1 1 5 DESFAVORABLE 0 1 1 2 3 2 3 12 FAVORABLE 3 2 2 2 1 1 1 1 13 FAVORABLE 0 1 0 1 0 1 0 1 4 DESFAVORABLE 0 1 0 1 0 1 0 3 DESFAVORABLE 1 0 1 1 0 0 3 DESFAVORABLE 40 DESFAVORABLE
MUESTRA




MUESTRA SUB TOTAL SUB TOTAL SUB TOTAL SUB TOTAL SUB TOTAL
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 NIVEL 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 NIVEL 30 31 32 33 34 35 36 37 NIVEL 38 39 40 41 42 43 44 NIVEL 45 46 47 48 49 50 NIVEL TOTAL NIVEL
1 0 0 1 2 0 3 3 3 3 1 3 2 2 2 3 2 1 31 EFICIENTE 2 3 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 25 MUY EFICIENTE 2 3 2 2 1 1 1 2 14 EFICIENTE 3 3 1 2 2 2 3 16 MUY EFICIENTE 2 1 1 1 2 2 9 EFICIENTE 95 EFICIENTE
2 1 2 2 2 3 3 3 1 2 2 2 2 2 3 3 3 3 39 MUY EFICIENTE 2 2 3 3 3 2 1 2 1 1 2 3 25 MUY EFICIENTE 2 2 2 3 3 3 2 1 18 MUY EFICIENTE 2 3 1 1 1 2 2 12 EFICIENTE 3 3 3 3 2 2 16 MUY EFICIENTE 110 MUY EFICIENTE
3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 1 2 3 2 40 MUY EFICIENTE 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 31 MUY EFICIENTE 2 1 1 1 2 2 3 3 15 EFICIENTE 2 3 1 1 1 1 2 11 EFICIENTE 3 3 3 2 2 3 16 MUY EFICIENTE 113 MUY EFICIENTE
4 0 1 1 1 1 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 32 EFICIENTE 2 1 1 2 1 2 2 3 3 2 1 1 21 EFICIENTE 1 2 3 2 3 2 2 3 18 MUY EFICIENTE 2 2 1 1 2 2 3 13 EFICIENTE 2 1 1 2 2 3 11 EFICIENTE 95 EFICIENTE
5 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 1 1 1 38 MUY EFICIENTE 2 2 2 3 3 3 2 1 1 2 2 2 25 MUY EFICIENTE 2 3 3 3 2 2 3 3 21 MUY EFICIENTE 2 2 3 3 3 2 2 17 MUY EFICIENTE 2 1 1 2 2 3 11 EFICIENTE 112 MUY EFICIENTE
6 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 1 33 EFICIENTE 1 1 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 26 MUY EFICIENTE 1 1 2 2 3 3 2 2 16 EFICIENTE 2 3 2 3 3 3 2 18 MUY EFICIENTE 3 2 2 1 1 2 11 EFICIENTE 104 MUY EFICIENTE
7 0 1 1 2 2 3 3 1 2 2 3 3 1 2 1 2 2 31 EFICIENTE 2 3 2 3 1 1 1 2 2 3 3 2 25 MUY EFICIENTE 2 2 1 1 2 3 3 2 16 EFICIENTE 2 3 2 2 3 3 2 17 MUY EFICIENTE 3 3 2 2 3 3 16 MUY EFICIENTE 105 MUY EFICIENTE
8 2 3 2 2 3 3 3 2 3 3 2 1 2 1 2 3 3 40 MUY EFICIENTE 2 2 1 1 2 0 1 2 3 2 2 3 21 EFICIENTE 2 3 3 2 2 1 2 3 18 MUY EFICIENTE 2 2 2 3 3 2 2 16 MUY EFICIENTE 2 2 3 3 1 2 13 MUY EFICIENTE 108 MUY EFICIENTE
9 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 3 1 43 MUY EFICIENTE 1 2 3 3 2 1 2 2 3 3 3 2 27 MUY EFICIENTE 2 1 1 2 3 2 1 1 13 EFICIENTE 1 2 2 2 2 2 3 14 EFICIENTE 2 2 3 3 3 3 16 MUY EFICIENTE 113 MUY EFICIENTE
10 3 3 3 2 2 1 2 3 3 2 1 1 2 2 1 2 0 33 EFICIENTE 1 0 1 2 2 2 3 3 3 2 2 2 23 EFICIENTE 2 1 1 2 2 2 3 3 16 EFICIENTE 1 1 1 1 2 2 2 10 EFICIENTE 2 1 1 0 1 0 5 DEFICIENTE 87 EFICIENTE
11 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 0 16 DEFICIENTE 0 1 1 2 2 2 1 2 3 2 2 2 20 EFICIENTE 2 3 3 3 2 2 1 1 17 MUY EFICIENTE 1 2 1 1 2 2 2 11 EFICIENTE 2 2 2 3 3 2 14 MUY EFICIENTE 78 EFICIENTE
12 3 2 2 3 1 0 0 0 1 1 1 1 0 2 3 2 2 24 EFICIENTE 2 3 1 1 2 0 2 3 2 2 2 1 21 EFICIENTE 1 1 1 2 2 2 2 1 12 EFICIENTE 1 2 1 2 3 2 1 12 EFICIENTE 2 3 2 1 1 0 9 EFICIENTE 78 EFICIENTE
13 3 3 2 2 2 0 1 1 1 2 3 3 2 2 3 1 0 31 EFICIENTE 1 2 2 2 1 3 3 3 2 1 2 2 24 EFICIENTE 3 2 3 3 2 2 2 3 20 MUY EFICIENTE 2 1 3 2 2 3 3 16 MUY EFICIENTE 3 3 2 2 2 1 13 MUY EFICIENTE 104 MUY EFICIENTE
14 3 2 2 3 1 1 0 0 1 1 1 1 2 2 1 1 0 22 EFICIENTE 1 1 0 1 3 3 3 3 2 2 3 2 24 EFICIENTE 2 3 1 1 0 1 1 2 11 EFICIENTE 2 3 0 2 1 0 1 9 EFICIENTE 1 2 3 2 1 1 10 EFICIENTE 76 EFICIENTE
15 3 3 2 2 1 1 0 1 2 3 3 2 2 1 1 2 2 31 EFICIENTE 1 1 1 0 0 0 1 2 2 2 1 1 12 DEFICIENTE 2 2 3 2 1 1 1 2 14 EFICIENTE 1 2 3 3 2 1 1 13 EFICIENTE 2 0 2 0 3 1 8 EFICIENTE 78 EFICIENTE
16 1 2 2 2 1 1 0 3 3 3 2 2 1 1 1 1 2 28 EFICIENTE 2 1 1 1 0 1 3 3 2 1 2 1 18 EFICIENTE 2 3 3 2 2 1 2 2 17 MUY EFICIENTE 3 3 2 3 3 2 3 19 MUY EFICIENTE 1 1 1 2 2 0 7 EFICIENTE 89 EFICIENTE
17 3 3 2 2 1 0 0 3 2 2 1 0 0 0 1 1 0 21 EFICIENTE 1 2 3 2 2 3 1 0 1 1 2 2 20 EFICIENTE 3 3 2 2 2 3 3 2 20 MUY EFICIENTE 3 2 3 3 2 2 2 17 MUY EFICIENTE 2 1 1 2 3 3 12 EFICIENTE 90 EFICIENTE
18 3 2 2 1 1 1 0 2 2 3 2 2 1 0 1 1 2 26 EFICIENTE 0 1 2 2 3 3 2 1 2 2 1 1 20 EFICIENTE 1 0 0 1 1 2 3 3 11 EFICIENTE 3 2 3 2 2 2 2 16 MUY EFICIENTE 2 3 3 3 2 2 15 MUY EFICIENTE 88 EFICIENTE
19 2 1 3 2 2 1 0 1 1 2 2 2 1 1 2 2 2 27 EFICIENTE 2 1 1 0 0 1 1 1 0 0 1 2 10 DEFICIENTE 1 1 0 0 1 1 2 2 8 DEFICIENTE 3 2 3 3 2 2 1 16 MUY EFICIENTE 1 2 3 3 2 1 12 EFICIENTE 73 EFICIENTE
20 1 2 2 1 1 2 0 2 2 3 3 2 1 2 2 3 3 32 EFICIENTE 2 2 1 1 3 2 1 1 0 1 2 2 18 EFICIENTE 2 3 3 2 1 1 2 2 16 EFICIENTE 2 3 3 3 2 2 3 18 MUY EFICIENTE 2 2 3 2 1 2 12 EFICIENTE 96 EFICIENTE
21 2 2 3 2 1 2 0 3 2 2 1 2 1 3 1 2 3 32 EFICIENTE 2 3 2 1 1 2 3 2 1 2 1 2 22 EFICIENTE 1 1 0 2 3 2 2 2 13 EFICIENTE 2 3 2 3 2 1 1 14 EFICIENTE 2 3 3 2 2 3 15 MUY EFICIENTE 96 EFICIENTE
22 3 3 2 2 2 1 1 3 2 2 3 3 3 2 2 3 2 39 MUY EFICIENTE 2 2 2 1 1 2 2 3 3 2 3 2 25 MUY EFICIENTE 2 3 2 1 1 2 2 3 16 EFICIENTE 2 3 2 3 3 2 2 17 MUY EFICIENTE 3 3 2 2 3 3 16 MUY EFICIENTE 113 MUY EFICIENTE
23 3 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 2 1 2 40 MUY EFICIENTE 1 2 1 3 2 3 1 1 2 2 3 3 24 EFICIENTE 2 2 2 3 3 3 2 2 19 MUY EFICIENTE 3 2 3 2 2 3 3 18 MUY EFICIENTE 2 2 3 3 2 3 15 MUY EFICIENTE 116 MUY EFICIENTE
24 3 3 2 1 1 2 2 3 3 2 2 2 3 1 1 1 3 35 MUY EFICIENTE 2 2 3 3 2 1 2 1 2 3 2 1 24 EFICIENTE 2 2 2 3 3 3 1 2 18 MUY EFICIENTE 2 3 3 3 2 2 3 18 MUY EFICIENTE 2 1 1 2 3 2 11 EFICIENTE 106 MUY EFICIENTE
25 3 2 1 2 3 2 3 3 2 2 3 3 2 2 1 1 2 37 MUY EFICIENTE 2 3 2 1 2 3 2 1 2 2 3 2 25 MUY EFICIENTE 2 3 2 3 1 2 1 2 16 EFICIENTE 1 2 2 1 1 3 2 12 EFICIENTE 2 3 2 1 2 3 13 MUY EFICIENTE 103 MUY EFICIENTE
26 3 3 2 2 3 2 1 2 2 3 3 2 2 3 1 1 2 37 MUY EFICIENTE 2 3 3 2 2 2 3 1 1 2 3 2 26 MUY EFICIENTE 3 2 2 1 1 2 1 3 15 EFICIENTE 2 3 3 2 1 2 3 16 MUY EFICIENTE 2 3 3 2 3 2 15 MUY EFICIENTE 109 MUY EFICIENTE
27 3 2 1 1 2 2 1 2 3 3 2 1 2 2 3 2 1 33 EFICIENTE 2 3 2 1 1 2 1 3 2 1 2 3 23 EFICIENTE 2 3 2 1 2 3 2 1 16 EFICIENTE 3 2 3 3 2 2 3 18 MUY EFICIENTE 1 2 2 1 2 3 11 EFICIENTE 101 MUY EFICIENTE
28 3 2 3 2 1 1 0 3 3 2 2 2 1 1 3 2 2 33 EFICIENTE 1 1 2 2 3 3 2 2 1 1 2 3 23 EFICIENTE 2 3 3 2 2 1 1 2 16 EFICIENTE 3 2 3 3 2 2 1 16 MUY EFICIENTE 1 2 2 3 2 2 12 EFICIENTE 100 EFICIENTE
29 3 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 44 MUY EFICIENTE 2 3 3 2 2 3 3 2 1 2 1 2 26 MUY EFICIENTE 2 3 3 2 3 2 3 2 20 MUY EFICIENTE 1 2 3 2 3 1 1 13 EFICIENTE 1 2 1 2 3 2 11 EFICIENTE 114 MUY EFICIENTE
30 2 3 2 2 3 3 2 3 2 2 2 1 2 2 1 1 3 36 MUY EFICIENTE 1 2 1 2 3 3 2 3 2 2 2 3 26 MUY EFICIENTE 2 3 3 3 2 2 2 2 19 MUY EFICIENTE 2 3 2 2 3 2 1 15 MUY EFICIENTE 1 2 1 3 2 3 12 EFICIENTE 108 MUY EFICIENTE
31 3 3 2 3 2 3 1 2 2 3 3 3 2 1 1 2 2 38 MUY EFICIENTE 1 1 2 2 3 2 3 2 1 2 1 2 22 EFICIENTE 2 3 3 2 2 2 1 1 16 EFICIENTE 2 3 3 3 2 2 2 17 MUY EFICIENTE 2 3 2 1 1 1 10 EFICIENTE 103 MUY EFICIENTE
32 1 2 3 2 1 2 0 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 36 MUY EFICIENTE 1 1 2 3 3 3 2 2 3 2 3 1 26 MUY EFICIENTE 2 2 3 3 2 2 1 1 16 EFICIENTE 2 3 3 3 2 2 3 18 MUY EFICIENTE 2 2 3 3 3 2 15 MUY EFICIENTE 111 MUY EFICIENTE
33 2 1 2 3 2 2 1 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 38 MUY EFICIENTE 2 3 3 2 1 1 1 2 3 2 1 2 23 EFICIENTE 3 2 3 2 3 1 2 1 17 MUY EFICIENTE 1 3 3 2 2 3 2 16 MUY EFICIENTE 3 1 3 2 3 2 14 MUY EFICIENTE 108 MUY EFICIENTE
34 3 2 3 2 2 1 3 3 3 1 3 2 2 3 1 2 1 37 MUY EFICIENTE 1 2 3 2 3 2 3 3 2 1 1 2 25 MUY EFICIENTE 3 2 3 3 1 1 2 3 18 MUY EFICIENTE 2 3 3 2 2 3 3 18 MUY EFICIENTE 3 2 2 2 3 2 14 MUY EFICIENTE 112 MUY EFICIENTE
35 3 2 2 3 3 2 1 2 2 3 3 2 2 2 2 1 1 36 MUY EFICIENTE 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 29 MUY EFICIENTE 2 1 1 2 1 3 2 1 13 EFICIENTE 2 3 3 2 2 2 2 16 MUY EFICIENTE 3 3 3 2 3 2 16 MUY EFICIENTE 110 MUY EFICIENTE
36 3 2 2 3 2 1 0 3 2 1 1 2 2 3 3 2 2 34 EFICIENTE 2 2 3 3 1 1 1 2 2 3 3 2 25 MUY EFICIENTE 2 1 1 2 3 3 2 2 16 EFICIENTE 3 2 3 2 2 3 3 18 MUY EFICIENTE 3 2 2 2 3 3 15 MUY EFICIENTE 108 MUY EFICIENTE
37 3 2 2 3 3 2 1 3 2 2 3 3 2 2 3 2 3 41 MUY EFICIENTE 2 3 3 3 2 2 2 3 1 1 2 2 26 MUY EFICIENTE 2 3 3 2 3 3 3 2 21 MUY EFICIENTE 3 3 2 3 3 2 2 18 MUY EFICIENTE 3 3 2 2 2 3 15 MUY EFICIENTE 121 MUY EFICIENTE
38 3 3 3 3 2 1 0 1 2 2 3 3 3 2 2 2 3 38 MUY EFICIENTE 2 3 3 3 2 2 2 3 2 2 3 2 29 MUY EFICIENTE 2 3 2 3 3 2 2 2 19 MUY EFICIENTE 2 3 3 3 2 3 2 18 MUY EFICIENTE 2 2 3 3 2 3 15 MUY EFICIENTE 119 MUY EFICIENTE
39 3 2 1 1 1 2 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 2 37 MUY EFICIENTE 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 1 1 27 MUY EFICIENTE 1 2 2 2 3 3 2 3 18 MUY EFICIENTE 3 2 3 3 2 2 1 16 MUY EFICIENTE 1 2 3 3 2 3 14 EFICIENTE 112 MUY EFICIENTE
40 3 2 1 2 3 2 1 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 38 MUY EFICIENTE 2 2 2 2 3 3 2 1 1 1 2 2 23 EFICIENTE 2 2 3 3 3 2 2 2 19 MUY EFICIENTE 3 3 3 3 3 2 2 19 MUY EFICIENTE 3 2 3 2 3 2 15 MUY EFICIENTE 114 MUY EFICIENTE
41 3 2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 43 MUY EFICIENTE 2 3 2 3 2 2 2 3 3 1 1 2 26 MUY EFICIENTE 3 3 2 2 2 2 3 3 20 MUY EFICIENTE 3 2 2 2 3 3 3 18 MUY EFICIENTE 2 2 2 3 2 1 12 EFICIENTE 119 MUY EFICIENTE
42 3 2 2 1 2 1 0 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 38 MUY EFICIENTE 2 2 1 1 2 3 3 3 3 2 2 1 25 MUY EFICIENTE 1 1 2 3 3 2 2 2 16 EFICIENTE 3 2 3 3 3 2 2 18 MUY EFICIENTE 2 1 2 3 2 1 11 EFICIENTE 108 MUY EFICIENTE
43 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 2 43 MUY EFICIENTE 2 2 3 3 3 2 3 2 2 3 3 2 30 MUY EFICIENTE 2 2 3 3 2 1 1 1 15 EFICIENTE 3 3 3 3 2 2 3 19 MUY EFICIENTE 2 3 2 3 3 3 16 MUY EFICIENTE 123 MUY EFICIENTE
44 3 2 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 42 MUY EFICIENTE 3 3 2 2 3 2 3 2 3 2 2 1 28 MUY EFICIENTE 1 2 2 3 3 2 3 2 18 MUY EFICIENTE 3 3 2 2 3 3 3 19 MUY EFICIENTE 2 3 2 2 3 3 15 MUY EFICIENTE 122 MUY EFICIENTE
45 3 2 2 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 42 MUY EFICIENTE 2 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 30 MUY EFICIENTE 2 3 2 1 1 2 3 2 16 EFICIENTE 3 3 2 1 1 2 2 14 EFICIENTE 2 3 3 2 3 3 16 MUY EFICIENTE 118 MUY EFICIENTE
46 3 3 3 3 2 2 1 2 2 2 3 3 3 2 2 1 1 38 MUY EFICIENTE 1 2 3 2 2 2 1 1 1 2 2 1 20 EFICIENTE 2 3 2 2 3 2 3 2 19 MUY EFICIENTE 2 3 3 2 3 2 2 17 MUY EFICIENTE 3 3 2 1 1 2 12 EFICIENTE 106 MUY EFICIENTE
47 0 1 1 0 0 0 1 0 1 2 3 2 2 1 0 0 1 15 DEFICIENTE 2 1 1 0 0 1 2 3 2 2 2 2 18 EFICIENTE 1 1 1 0 0 0 0 0 3 DEFICIENTE 1 1 2 2 2 1 0 9 EFICIENTE 1 1 0 1 1 0 4 DEFICIENTE 49 DEFICIENTE
48 0 1 2 3 2 1 0 1 0 0 0 1 1 2 3 2 1 20 EFICIENTE 0 0 1 2 3 3 2 1 0 1 2 3 18 EFICIENTE 2 1 0 0 1 1 0 1 6 DEFICIENTE 1 0 0 0 0 1 1 3 DEFICIENTE 0 0 1 2 1 0 4 DEFICIENTE 51 EFICIENTE
49 0 1 2 2 2 1 0 0 0 1 1 2 2 3 3 2 2 24 EFICIENTE 1 0 0 1 1 2 2 2 2 1 1 1 14 EFICIENTE 0 0 1 1 2 1 0 1 6 DEFICIENTE 1 0 1 0 1 1 1 5 DEFICIENTE 0 1 1 1 1 0 4 DEFICIENTE 53 EFICIENTE
50 0 1 1 0 1 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 5 DEFICIENTE 1 1 2 2 3 2 1 0 0 1 1 0 14 EFICIENTE 1 1 2 2 1 1 0 0 8 DEFICIENTE 0 1 1 0 0 1 1 4 DEFICIENTE 1 2 3 2 1 0 9 EFICIENTE 40 DEFICIENTE
RECURSOS HUMANOS ACTIVIDADES Y PROCESOS RECURSOS MATERIALES POLITICAS PUBLICAS GESTION FINANCIERA
